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 1 
1 Innledning 
1.1 Oppgavens tema  
Frem til år 2000 hadde sysselsettingsloven
1
 § 27 et generelt forbud mot utleie av 
arbeidstakere. I dag anerkjennes vikarbyråer som arbeidsgivere.
 2
 Arbeidsinnleie skaper 
et trepartsforhold som i praksis kan få uheldige konsekvenser for arbeidstakeres 
stillings- og diskrimineringsvern. Eksempelvis kan innleievirksomheten, dersom den 
ikke lenger ønsker å anvende arbeidstakeren, avslutte kontraktsforholdet med 
vikarbyrået. Ofte skjer dette uten begrunnelse.  
 
Sysselsettingen i bemanningsbransjen fordoblet seg fra 2004 til 2008. Etter kraftig 
nedgang i forbindelse med den internasjonale økonomiske krisen, økte antall sysselsatte 
igjen i 2011. Tall fra Fafo viser at det var om lag 48 000 sysselsatte i 
bemanningsbransjen ved utgangen av 2010. Dette utgjør om lag 1,4 % av bosatte 
lønnsmottakere i Norge.
3
  
 
Den 19.november 2008 vedtok Europaparlamentet og Rådet for den Europeiske Union 
det såkalte Vikarbyrådirektivet
4
. Direktivet vil implementeres i norsk rett, mest 
sannsynlig med virkning fra 2013. Mange mener at implementeringen vil medføre at 
antallet innleide arbeidstakere vil øke. Ettersom antallet innleide arbeidstakere øker, 
øker også antallet trepartsforhold som i praksis kan utfordre både stillings- og 
diskrimineringsvernet. 
 
Likestillingsombudet og likestillingsnemnda har de siste årene behandlet flere saker om 
innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern. Som eksempel kan nevnes en sak om 
                                                 
1
 LOV-1947-06-27-9 (Opphevet) 
2
 Jf. forutsetningsvis arbeidsmiljøloven § 14-12. LOV-2005-06-17-62 (aml.) 
3
 Fafo(2011) 
4
 Rdir. 08/104/EF  
 2 
graviditetsdiskriminering («Tine-saken»). Et oppdragsforhold ble kansellert av 
oppdragsgiver etter at kvinnen hadde informert om at hun var gravid og derfor ikke 
kunne arbeide i 100 % stilling. Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) 
konkluderte med at oppdragsgiver brøt likestillingsloven
5
 ved å si opp oppdragsavtalen, 
samt at vikarbyrået hadde medvirket til diskrimineringen.
6
 Saken ble klaget inn for 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN), som omgjorde Ombudets konklusjoner 
under henvisning til at arbeidstakeren ikke kunne sies å ha kommet i noen «dårligere 
stilling», jf. likestl. § 3.
7
  Umiddelbart synes Nemndas konklusjoner å avvike fra det 
absolutte graviditetsdiskrimineringsvernet som gjelder i «normale» ansettelsesforhold. 
 
I denne masteravhandlingen er problemstillingen om innleide arbeidstakere har et 
svakere vern mot kjønnsdiskriminering enn andre arbeidstakergrupper?
 
 
 
I relasjon til vikarbyrådirektivet er et spørsmål om implementeringen vil medføre at 
innleide arbeidstakere får et bedret vern mot kjønnsdiskriminering, eventuelt om 
det er behov for ytterligere rettslig regulering for å avhjelpe arbeidstakergruppens 
situasjon?
8
  
 
                                                 
5
 LOV-1978-06-09-45 (likestl.) 
6
 Sak 08/184  
7
 Sak 18/2009 
8
 Frøland/Jesnes (2011) s. 268 
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1.2 Avgrensninger 
1.2.1 Innleie fra vikarbyråer 
Oppgaven avgrenses til å omhandle arbeidstakere som er ansatt i virksomhet som har til 
formål å drive utleie, såkalte «vikarbyråer». Typisk for slik virksomhet er at det ikke 
finnes noen egenaktivitet utover arbeidsutleie. Innleie av arbeidstakere fra slik 
virksomhet reguleres av aml. § 14-12.  
 
Adgangen til å leie inn arbeidstakere fra vikarbyråer er mer begrenset enn adgangen til 
å leie inn arbeidstakere fra andre typer virksomheter, jf. aml. § 14-13. I sistnevnte 
tilfelle har arbeidstakeren et fast tilsettingsforhold hos en arbeidsgiver som driver 
egenaktivitet. Det faktum at den utleide her har et «normalt ansettelsesforhold» å 
komme tilbake til, antas å innebære et mindre beskyttelsesbehov for arbeidstakeren. 
Dette er også bakgrunnen for avgrensningen i masteravhandlingen.  
 
1.2.2 Diskrimineringsvern 
Det er arbeidstakeres oppsigelsesvern som ofte omtales som det problematiske ved bruk 
av innleid arbeidskraft. Flest mulig faste ansettelser er et siktemål, jf. aml. § 14-9(1), da 
dette innebærer bedre oppsigelsesvern for flere. Men det er også andre sider ved 
stillingsvernet som kan være problematiske i trepartsforhold, for eksempel 
arbeidstakerens lønnsvilkår, arbeidstid og arbeidsoppgaver. Arbeidstakeres stillingsvern 
følger av arbeidsmiljølovens bestemmelser.  
 
I denne oppgaven er det den innleide arbeidstakerens diskrimineringsvern som skal 
omtales. Diskrimineringsvernet i trepartsforhold er i liten grad omtalt i teorien. Hva 
som er bakgrunnen for dette er for så vidt av underordnet betydning. Om en innleid 
arbeidstaker er utsatt for diskriminering har vist seg å være en aktuell problemstilling i 
praksis.  
 
De arbeidsrettslige aspektene ved trepartsforhold er imidlertid av betydning for å 
kartlegge situasjoner der diskrimineringsvernet kan bli utfordret. Det kan derfor ikke 
avgrenses helt mot en redegjørelse for dette. 
 4 
 
1.2.3 Kjønn som diskrimineringsgrunnlag 
Det ville bli for vidtrekkende å gjøre rede for alle de ulike diskrimineringsgrunnlagene i 
norsk rett, og dette er heller ikke formålet med avhandlingen. Formålet er å finne ut om 
innleide arbeidstakere er beskyttet av diskrimineringsbestemmelsene i samme grad som 
øvrige arbeidstakere. Spørsmålet kan besvares ved å fokusere på et 
diskrimineringsgrunnlag. Dette ettersom man etterstreber størst mulig grad av harmoni i 
diskrimineringslovgivningen, og derfor tolker diskrimineringsbestemmelsene i 
overensstemmelse med hverandre.
9
 Selv om det fokuseres på et 
diskrimineringsgrunnlag, vil altså redegjørelsen ha overføringsverdi til ethvert 
diskrimineringsgrunnlag som den innleide arbeidstakeren måtte påberope. 
 
Bestemmelser til vern mot forskjellsbehandling på grunn av kjønn har vært lovfestet 
siden likestillingsloven trådte i kraft i 1978. Hovedtyngden av saker som behandles av 
håndhevingsorganene er saker vedrørende lønns- og graviditetsdiskriminering i 
arbeidslivet.
10
 Ettersom det er et stort antall saker fra rettspraksis som omhandler 
nettopp kjønnsdiskriminering, så vil en sammenlikning av rettstilstanden mellom ulike 
arbeidstakergrupper best kunne gjøres på dette feltet.  
 
Fafos rapport på utleie av arbeidskraft viser at det er en svak overvekt av menn i 
bemanningsbransjen.
11
 Statistisk materiale gir altså ikke grunnlag for å påstå at det å 
forskjellsbehandle innleide arbeidstakere generelt sett er et likestillingsproblem, på 
samme måte som det å forskjellsbehandle deltidsansatte. Et kjønnsperspektiv er 
allikevel interessant ettersom innleie er utbredt i sektorer som typisk enten er manns- 
eller kvinnedominerte, slik som byggebransjen eller kontor- og helsesektoren. Slik sett 
vil forskjellsbehandling av innleide kunne ramme kjønnsskjevt i den konkrete saken.  
 
                                                 
9
 Jakhelln (2007) s. 58 
10
 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s. 24 
11
 Fafo(2011) 
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Jeg har spurt NHO Service
12
 om deres medlemmer opplever noen form for 
diskriminering som særlig problematisk i deres bransje. Det nevnes at bransjen er 
opptatt av sine ansattes diskrimineringsvern, men at oppdragsgiverne nok ikke alltid har 
samme fokus. Bemanningsbedriftene er imidlertid i front hva gjelder å fungere som 
inngangsport til arbeidslivet for personer som ellers har vanskelig for å få innpass, for 
eksempel innvandrere. En gruppe som bransjen ser problemer i forhold til, er gravide 
kvinner. Man opplever at oppdragsgivere ønsker gravide arbeidstakere byttet ut med 
personell som har større arbeidskapasitet.
 13
 Svarene fra NHO Service tyder altså på at 
det er graviditetsdiskriminering som vikarbyråene oppfatter som den problematiske 
form for diskriminering i bransjen.  
 
1.2.4 Individuelt diskrimineringsvern  
Det rettslige vernet mot diskriminering kan deles inn i to regeltyper; et individuelt vern 
og et strukturelt vern. Det individuelle vernet gir det enkelte individ en personlig rett til 
ikke å bli diskriminert. De individuelle vernebestemmelsene gir grunnlag for søksmål. 
Det strukturelle vernet mot diskriminering søker å gjøre noe med de underliggende 
årsakene til at kvinner og menn befinner seg på ulike områder i arbeidslivet og i ulike 
stillingsbrøker,
14
 typisk kulturelle og sosiale oppfatninger. Ved å redegjøre for hvordan 
det individuelle vernet beskytter innleide arbeidstakere, skal hovedproblemstillingen i 
avhandlingen besvares. For eventuelt å bedre diskrimineringsvernet kan det imidlertid 
også være hensiktsmessig å gjøre noe med det strukturelle vernet. Avgrensningen er 
altså, nødvendigvis, ikke absolutt.  
 
 
                                                 
12
 De største vikarbyråene i Norge er organisert. NHO service er den dominerende organisasjonen med 
medlemsbedrifter som utgjør omlag 80 % av sysselsettingen innen den norske delen av bransjen , 
Fafo(2011) s.177   
13
 NHO Service v/Even Hagelien 
14
 Aune (2009) s.33 
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1.3 Rettskilder 
1.3.1 Lovbestemmelser og EU-direktiver 
Norske lovregler om diskriminering er en konsekvens av en internasjonal utvikling. 
Rettskildebildet når det gjelder det individuelle vernet mot diskriminering er komplekst 
og består av flere lover og enkeltbestemmelser. Regler om diskriminering i arbeidslivet 
reguleres nå av arbeidsmiljøloven, likestillingsloven, diskrimineringsloven
15
 og 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
16
, jf. aml. § 13-1. 
Diskrimineringsombudsloven
17
 gir regler om håndhevingsapparatet mv. 
 
Retten til ikke å bli diskriminert er en grunnleggende menneskerettighet som tilkommer 
enhver. Menneskerettsloven
18
 inkorporerer en rekke sentrale 
menneskerettighetskonvensjoner som inneholder forbud mot diskriminering, blant annet 
EMK
19
 og FNs kvinnekonvensjon. Disse konvensjonsbestemmelsene gjelder som norsk 
lov og skal gå foran annen norsk lovgivning ved motstrid, jf. mrl. §§ 2 og 3. 
 
Diskrimineringsvern er en stadig viktigere del av EU-retten. Diskrimineringsvernet er 
her utviklet fra prinsippet om likelønn og likebehandling av kvinner og menn til et mer 
generelt vern mot diskriminering, også på andre grunnlag enn kjønn. Norge er gjennom 
EØS-avtalen, bundet av prinsippet om likebehandling av kvinner og menn i arbeidslivet 
jf. EØS-avtalen art. 69 og 70. Dette grunnleggende prinsippet har fått uttrykk i 
spesifikke EF-rettslige regler gjennom likebehandlingsdirektivet
20
. Direktivet omfattes 
av EØS-avtalen, noe som blant annet innebærer at forrangsbestemmelsen i EØS-loven § 
2 kommer til anvendelse. Det opprinnelige direktivet er endret, både for å implementere 
foreliggende praksis fra EU-domstolen og for å foreta nødvendige justeringer i forhold 
til nye direktiver. Likebehandlingsdirektivet er gjennomført i norsk rett gjennom 
                                                 
15
 LOV-2005-06-03-33 (diskrl.)  
16
 LOV-2008-06-20-42 (tilgjhl.) 
17
 LOV-2005-06-10-40 (diskrol.) 
18
 LOV-1999-05-21-30 (mrl.) 
19
 Den Europeiske Menneskerettighetskonvensjon 
20
 Rdir 76/207/EØF, endringsdirektiv 02/73/EF. Nå EP/Rdir 06/54/EF 
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likestillingsloven. Både likestillingsloven og likebehandlingsdirektivene er sentrale 
rettskilder i denne avhandlingen. 
 
Aml. § 13-1 (3) inneholder en særskilt regel om at deltidsansatte og midlertidige ansatte 
skal likebehandles med fast ansatte. Regelen er et utslag av EUs direktiver om deltid og 
midlertidig ansettelse.
21
 Disse direktivene omfattes av EØS-avtalen. Ettersom 
midlertidig ansettelse og arbeidsinnleie blir ansett for å være alternative måter for 
virksomheter til å dekke et midlertidig arbeidsbehov, og det per dags dato ikke finnes et 
tilsvarende diskrimineringsvern for innleide arbeidstakere, vil diskrimineringsvernet i § 
13-1(3) være viktig som grunnlag for å sammenligne arbeidstakergruppenes situasjon.  
 
Fordi det norske diskrimineringsvernet bygger på EU-direktiver og bestemmelser i 
menneskerettighetskonvensjoner, må de norske bestemmelsene også tolkes på bakgrunn 
av dette. Betydningen av tradisjonelle fortolkningsgrunnlag, som lovtekst og 
forarbeider, må på dette grunnlag «nyanseres».
22
  
 
Arbeidsmiljøloven inneholder særbestemmelser om oppsigelse, herunder et forbud mot 
oppsigelse på grunn av svangerskap og fødselsrelatert permisjon, jf. § 15-9. Reglene i 
arbeidsmiljøloven er utformet som forbud for arbeidsgiver. Overfor oppdragsgiver i 
innleieforhold vil særbestemmelsene som utgangspunkt ikke kunne påberopes. Det vil 
ikke redegjøres særskilt for innholdet i bestemmelsene, men det må antas at de har 
betydning i likestillingshenseende, kapittel 5 og 6.   
 
Diskrimineringslovutvalget la i 2009 frem forslag om en ny, samlet diskrimineringslov, 
som skulle erstatte både likestillingsloven, diskrimineringsloven, diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven, diskrimineringsvernet i boliglovene
23
 og størstedelen av vernet 
etter arbeidsmiljøloven kap. 13.
24 
 Formålet med diskrimineringslovutvalgets utredning 
var å sørge for et mer helhetlig og derigjennom styrket diskrimineringsvern i norsk 
                                                 
21
 EP/Rdir 99/70/EF (midlertidig ansettelse), 97/81/EF (deltidsarbeid) 
22
 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s. 37 
23
 Eierseksjonsloven (1997), Husleieloven(1999), Bustadbyggjelagslova(2003), Burettslagslova(2003)  
24
 NOU-2009-14 
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lovgivning.
25
 I høringsrunden ble det uttrykt bekymring for om en samlet 
diskrimineringslov kunne svekke diskrimineringsvernet, blant annet for kvinner. 
Departementet vil derfor i stedet arbeide for å få et mer robust og harmonisert 
diskrimineringsvern basert på dagens modell med egne lover for de ulike 
diskrimineringsgrunnlagene.
26
 Blant annet foreslås det nå å lovfeste de ulovfestede 
rettighetene i forbindelse med foreldrepermisjon i likestillingsloven. Et eksempel er 
retten til samme eller tilsvarende stilling etter endt permisjon. En lovfesting, og således 
en tydeliggjøring, antas å fremme likestilling og likelønn mellom kvinner og menn.
27
  
 
Arbeidsmiljøloven og arbeidsmarkedsloven inneholder regler om adgangen til å benytte 
innleid arbeidskraft. Reglene vil omtales i kapittel 3.   
 
1.3.2 Rettspraksis  
På bakgrunn av de internasjonale reglene som er inkorporert i norsk 
diskrimineringslovgivning, vil diskrimineringsvernet være et vern med dynamisk 
karakter, som tolkes, anvendes og utvikles av en rekke internasjonale 
håndhevingsorganer. På denne bakgrunn vil praksis, blant annet fra EU-domstolen og 
de ulike håndhevingsorganene i FN-systemet, f.eks. FNs kvinnekomité, være relevante 
ved tolkningen og anvendelsen av diskrimineringsvernet i norsk rett. På 
kjønnsdiskrimineringsfeltet vil EU-domstolens praksis, knyttet til direktiver som er en 
del av EØS-avtalen, være av avgjørende betydning for rettstilstanden.   
 
I tillegg til den internasjonale praksisen er praksis fra LDO og LDN, samt praksis fra 
Arbeidsretten og de alminnelige domstoler relevant.  
 
LDO og LDN er håndhevingsapparatet for diskrimineringslovgivningen i Norge, jf. 
diskrol. § 1(2). Ombudet og Nemnda kan treffe vedtak om brudd på 
diskrimineringslovgivningen, jf. diskrol. § 7, men kompetansen er begrenset i forhold til 
                                                 
25
 NOU-2009-14 s. 21 
26
 Høringsnotat(foreldrepermisjon) s. 4 
27
 Høringsnotat(foreldrepermisjon) s. 6 
 9 
Arbeidsretten og vedtak truffet av andre forvaltningsmyndigheter, jf. diskrol. §§ 9 og 
10. Håndhevingsapparatet har ikke kompetanse til å håndheve vernet mot 
diskriminering grunnet deltids- eller midlertidig ansettelse etter reglene i 
arbeidsmiljøloven kap. 13, jf. diskrol. § 1(1) nr. 3. Klage på diskriminering av 
midlertidig ansatte/deltidsansatte som indirekte diskriminering på grunnlag av kjønn 
etter likestillingsloven, kan imidlertid klages inn for diskrimineringsapparatet.
28
 Praksis 
fra håndhevingsapparatet (og den tidligere Klagenemnda for likestilling (LKN)), er en 
sentral rettskilde i avhandlingen.  
 
1.3.3 Juridisk teori  
Norsk juridisk teori om kjønnsdiskriminering i arbeidslivet tar særlig for seg 
diskriminering av fast ansatte, deltidsansatte og midlertidig ansatte.
29
 Forfattere på 
arbeidsrettsfeltet som problematiserer innleieforhold i særlig grad, har fokusert på 
oppsigelsesvernet i dette henseende.
30
 Jeg har ikke funnet juridisk teori som 
problematiserer diskrimineringsvernet for innleide arbeidstakere konkret, bortsett fra en 
artikkel i Kritisk Juss.
31
 Redegjørelsene og konklusjonene i masteravhandlingen kan i 
liten grad støttes på teorier fra velrennomerte forfattere på de ulike feltene.  
 
1.4 Terminologi 
Både «bemanningsbyrå» og «utleiefirma» er alternative termer til «vikarbyrå». 
Oppgaven vil kun omhandle firmaer som driver med arbeidsutleie som 
hovedbeskjeftigelse. På bakgrunn av dette blir termen «utleiefirma» noe upresis. 
«Bemanningsbyrå» er et mer dekkende uttrykk enn «vikarbyrå» ettersom det ikke bare 
er i tilfeller hvor det er behov for «vikarer» at man leier inn arbeidstakere. Til tross for 
dette vil termen «vikarbyrå» bli benyttet. Dette er i tråd med terminologien i 
vikarbyrådirektivet, som vil bli implementert i norsk rett. 
 
                                                 
28
 arbeidsrett.no (2011) s. 667 
29
 Bl.a. Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), Vigerust (1998) og Aune (2009) 
30
 Bl.a. Evju(2010)  og Jakhelln (2000) 
31
 Frøland/Jesnes (2011).  Artikkelen var inspirasjonskilden for denne avhandlingen. 
 10 
I aml. § 1-8 defineres arbeidstaker som "enhver som utfører arbeid i annens tjeneste". 
Arbeidsgiver defineres som «enhver som har ansatt en arbeidstaker for å utføre arbeid i 
sin tjeneste». Utgangspunktet er altså at man ikke er «arbeidsgiver» eller «arbeidstaker» 
dersom det kun foreligger et avtaleforhold om å stille arbeidskraft til disposisjon, slik 
som ved avtale om arbeidsinnleie. I trepartsforholdene som denne oppgaven omhandler, 
er det vikarbyrået som i utgangspunktet har arbeidsgiveransvaret jf. arbeidsmiljøloven § 
1-8, se nedenfor i kapittel 3. Når termen «arbeidsgiver» benyttes i avhandlingen siktes 
det altså til vikarbyrået. Det skal nevnes at arbeidsgiverbegrepet i arbeidsmiljøloven er 
funksjonelt, slik at det legges vekt på hvem som reelt sett har utøvet 
arbeidsgiverfunksjonene.
32
 Arbeidsgiveransvaret kan således tenkes plassert hos flere, 
herunder den som leier inn arbeidstakere i sin virksomhet, se kapittel 3. Allikevel vil 
firmaer som leier inn arbeidstakere fra vikarbyråer utelukkende omtales som 
«oppdragsgivere» i denne avhandlingen.  
 
Terminologisk brukes uttrykkene «innleie» og «utleie» av arbeidstakere om hverandre. 
I denne avhandlingen vil jeg, dersom jeg omtaler arbeidstakeren som «utleid» sikte til 
relasjonen mellom vikarbyrået og arbeidstaker, og altså arbeidsgiver som pliktsubjekt. 
Motsatt vil termen «innleid» benyttes om arbeidstakeren dersom det siktes til 
oppdragsgiver som pliktsubjekt. 
  
«Graviditetsdiskriminering» er ingen rettslig term. Men betegnelsen vil bli brukt i 
avhandlingen om de situasjoner som omfattes av likestillingsloven § 3(2) nr. 2, altså 
direkte diskriminering med grunnlag i graviditet, fødsel eller permisjon forbeholdt det 
ene kjønn. Også menn kan altså komme i situasjoner der de blir 
«graviditetsdiskriminert». 
 
Forbudet i likestillingsloven knyttes til begrepet forskjellsbehandling. I 
arbeidsmiljøloven kap. 13 brukes både diskriminering og forskjellsbehandling. For 
øvrig i diskrimineringslovgivningen benyttes diskriminering. Forskjellsbehandling og 
diskriminering er ikke nødvendigvis det samme rettslig sett. Også generelt blir det «å 
forskjellsbehandle» oppfattet som noe mindre stigmatiserende og galt enn det å 
                                                 
32
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 76 
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diskriminere. Men, «i forhold til likestillingsloven er det neppe grunn til å anta 
forskjellen i begrepsbruk har noen praktisk betydning».
33
 I forarbeidene brukes 
begrepene som synonymer.
34
 Forskjellsbehandlingen kan også være lovlig, se kapittel 2. 
For å gjøre det klart at det er den illegitime forskjellsbehandlingen det siktes til, vil 
termen diskriminering benyttes i avhandlingen. Der det redegjøres for 
likestillingslovens forbud mot forskjellsbehandling vil imidlertid terminologien preges 
av lovteksten.  
 
1.5 Videre oppbygning 
I kapittel 2 skal det redegjøres for kjønnsdiskrimineringsvernet i norsk rett. 
Redegjørelsen vil bli generell, ettersom formålet er å få grunnlag for å vurdere hvorvidt 
de innleide har et dårligere diskrimineringsvern enn øvrige arbeidstakergrupper.  
 
I kapittel 3 vil det redegjøres for de innleide arbeidstakeres arbeidsrettslige stilling. 
Dette for å kartlegge situasjonene der diskrimineringsvernet kan være særlig utsatt.  
 
I kapittel 3.2 skal diskrimineringsvernet i arbeidsmiljøloven kort omtales, herunder 
forbudet mot å diskriminere midlertidig ansatte. Reglene er interessante som grunnlag 
for å sammenlikne arbeidstakergruppenes situasjon. Det vil redegjøres for 
Vikarbyrådirektivet i kapittel 3.2.2. Redegjørelsen er nødvendig for å besvare 
spørsmålet om det, i tillegg til å implementere vikarbyrådirektivet, er behov for å 
regulere de innleides diskrimineringsvern ytterligere. 
 
I kapittel 4 vil det redegjøres for hvordan kjønnsdiskrimineringsvernet beskytter 
innleide arbeidstakere konkret. I kapittel 5 vil praksis om innleide arbeidstakeres 
diskrimineringsvern sammenliknes med praksis i saker om øvrige arbeidstakeres 
diskrimineringsvern. Problematiske sider ved innleieforhold vil vurderes i 
kjønnsperspektiv. Formålet med sammenlikningen er å besvare oppgavens 
                                                 
33
 Likestillings- og diskrimineringslovene (2008) s. 123 
34
 Ot.prp.nr.77 (2000-2001) s. 27-28 
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problemstillinger. I kapittel 6 vil det fremsettes forslag til hvordan eventuelle problemer 
kan avhjelpes. 
    
 
 13 
2 Kjønnsdiskrimineringsvernet  
Diskriminering på grunn av kjønn, herunder graviditetsdiskriminering, reguleres av 
likestillingslovens regler. Loven tar særlig sikte på å bedre kvinners stilling, jf. § 1.  
 
Likestillingsloven har et generelt anvendelsesområde, jf. likest. § 2. Dette innebærer at 
alle aktører i arbeidsliv, næringsliv og ellers over alt hvor diskriminering kan tenkes å 
forekomme, vil være forpliktet til å overholde reglene.  
 
§ 3 er likestillingslovens generalklausul. Den slår fast at det ikke er tillatt med direkte 
og indirekte forskjellsbehandling av kvinner og menn. Loven ble endret i 2002,
35
 i tråd 
med definisjonene av hhv. direkte og indirekte forskjellsbehandling i artikkel 2 nr. 1 i 
likestillingsdirektivet.
36
 For arbeidslivet spesielt finnes presiserende særbestemmelser i 
likestillingsloven. Blant annet sier § 4(2) at forbudet mot forskjellsbehandling gjelder 
både ved ansettelse, forfremmelse, oppsigelse og permittering. § 5 fastslår at kvinner og 
menn skal ha lik lønn for arbeid av lik verdi.  
 
For å gjøre diskrimineringsvernet effektivt har man regler om sanksjonering samt en 
regel om delt bevisbyrde, jf. hhv. §§ 17 og 16. Om sanksjonering se kapittel 2.5.  
 
Delt bevisbyrde innebærer at dersom det foreligger omstendigheter som gir grunn til å 
tro at det har skjedd diskriminering, skal det legges til grunn at diskriminering har 
funnet sted, hvis ikke arbeidsgiver sannsynliggjør at det likevel ikke har skjedd 
diskriminering. En påstand om diskriminering er ikke nok til at man kan konkludere 
med at det er ”grunn til å tro” at diskriminering er skjedd. Påstanden må støttes av andre 
opplysninger eller sakens omstendigheter for øvrig. 
 
                                                 
35
 Endringlov-02-06-14-21 
36
 Rdir.06/54/EF. 
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Ikke all forskjellbehandling er ulovlig. Det eksisterer en større adgang til indirekte enn 
til direkte forskjellsbehandling, noe som innebærer at det er viktig hvorvidt et tilfelle 
rubriseres som det ene eller det andre.
37
 Det vil bli redegjort for begrepene direkte og 
indirekte forskjellsbehandling i kapittel 2.2 og 2.3. Først skal det redegjøres for 
vilkårene for at en handling skal kunne karakteriseres som ulovlig forskjellsbehandling.  
 
2.1 Forskjellsbehandling  
Etter likestillingsloven er forskjellsbehandling «enhver situasjon der kvinner og menn 
stilles ulikt eller der det ene kjønn kommer i en dårligere stilling på grunn av en 
handling som er begrunnet i kjønn eller kjønnsspesifikke forhold, eller som får 
virkninger som har sammenheng med kjønn».
38
  
 
Tre vilkår fremgår av definisjonen. For det første må det foreligge en «handling» i 
lovens forstand. Begrepet må tolkes vidt. I forarbeidene uttales følgende: «Forbudet 
mot forskjellsbehandling omfatter alle typer handlinger som er avgjørende for noens 
rettsstilling. Både beslutninger og konkrete handlinger omfattes. Relevante eksempler 
kan være avtaleinngåelser (for eksempel arbeidsavtaler og tariffavtaler) og vedtak (for 
eksempel forvaltningens enkeltvedtak og vedtak om fastsettelse av forskrifter)».
39
 
 
Unnlatelser faller inn under forståelsen av begrepet «handling».
40
 Forutsetningen er 
imidlertid at det foreligger en naturlig forventning om aktiv handling.
41
 At en 
arbeidsgiver unnlater å ansette en gravid kvinne kan ikke være diskriminering såfremt 
det ikke var meningen å ansette noen overhodet. Annerledes er det om det utlyses en 
stilling og en gravid kvinne søker. I sistnevnte tilfelle har arbeidsgiveren satt seg selv i 
en posisjon hvor det foreligger handlingsplikt. En unnlatelse av å ansette den gravide 
kvinnen kan dermed være diskriminerende, uavhengig av om det ansettes noen andre i 
stillingen.   
                                                 
37
 Strand(2007) s.7 
38
 Vigerust(1998) s. 200 
39
 Ot.prp. nr. 77(2000-2001) s. 27 
40
 Ot.prp. nr. 77(2000-2001) s. 27 
41
 Vigerust(1998) s. 202. Sml. med unnlatelseslæren i strafferetten, Andenæs (2009) s. 136 flg. 
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Det stilles ikke krav om diskrimineringshensikt for at handlingen skal omfattes av 
forbudet. Ofte skjer diskriminering på grunn av ubevisste holdninger og stereotypier,
42
 i 
andre tilfeller holdes motivet skjult. Et krav om hensikt ville altså medføre problemer i 
forhold til bevisførsel og dermed gjøre loven mindre effektiv. Det sentrale kriteriet for å 
vurdere om handlingen er diskriminerende, er hvilke resultater handlingen får. 
 
Det andre vilkåret for å statuere «forskjellsbehandling» er at personen har blitt stilt 
«ulikt» eller kommet i en «dårligere stilling». For alternativet «stilles ulikt» er det 
tilstrekkelig å påvise at menn og kvinner behandles forskjellig. Dersom lønn beregnes 
etter ulike metoder for kvinner og menn, vil dette altså kunne utgjøre ulovlig 
forskjellsbehandling etter likestillingsloven.
43
 For alternativet «dårligere stilling» er det 
nødvendig å påvise at den ulike beregningsmåten medfører et dårligere resultat.
44
  
 
Om stillingen er «dårligere» beror på sammenlikningsgrunnlaget. For direkte 
diskriminering, jf. likestl. § 3(2) nr. 2 stilles krav om at kvinnen eller mannen settes i en 
«dårligere stilling enn vedkommende ellers ville ha vært». Sammenlikningsgrunnlaget 
er altså situasjonen slik den hadde vært dersom personen ikke hadde blitt gravid eller 
måtte ta permisjon. For indirekte diskriminering stilles krav om at «det ene kjønn stilles 
dårligere enn det annet», jf. § 3(3). Til tross for ordlyden er det sikker rett at det ikke 
stilles noe krav om en konkret sammenlikningsperson/gruppe av motsatt kjønn for å 
statuere forskjellsbehandling.
45
 Det er ikke alltid det finnes noen konkret person å 
sammenlikne med. Eksempelvis kan nevnes helsesektoren der det ofte ikke finnes menn 
i sammenliknbare stillinger. Og i en ansettelsesprosess hvor det ikke ansettes noen 
overhodet, ville et krav om sammenlikningsperson medføre at indirekte diskriminering 
ikke kan påberopes. 
 
                                                 
42
 Ot.prp.nr.33(2004-2005) pnkt 10.2.3 
43
 arbeidsrett.no(2011) s. 675 
44
 arbeidsrett.no(2011) s. 675 
45
 Ot.prp.nr.77(2000-2001) s. 29 
 16 
Det kan reises spørsmål om man skal vektlegge personens subjektive oppfatting av å ha 
kommet i en «dårligere stilling». Som utgangspunkt skal en objektiv målestokk legges 
til grunn. Dersom det etter en objektiv vurdering er tvil om arbeidstakerens stilling er 
endret til det dårligere, vil imidlertid personens egne oppfatning kunne være av 
betydning.
46
   
 
Det tredje vilkåret for «forskjellsbehandling» er at det foreligger årsakssammenheng 
mellom diskrimineringsgrunnlaget, handlingen og den dårligere stillingen. Det er ikke 
graviditetsdiskriminering dersom en kvinnelig arbeidstaker ville fått sin stilling svekket, 
uavhengig av graviditeten eller permisjonen. At arbeidsgiveren anfører en 
tilsynelatende kjønnsnøytral grunn for handlingen, som fravær og utsatt tiltredelse, vil 
fort kunne avvises av håndhevingsorganene dersom den bakenforliggende grunnen er 
en annen. Praksis fra EF-domstolen illustrerer dette.  
 
I «Dekker-saken»
47
 ble en forbigåelse av en kvinne ved ansettelse begrunnet i de 
økonomiske konsekvensene som arbeidstakerens fravær ville medføre. Domstolen 
konkluderte med at dette var ulovlig forskjellsbehandling, hovedsakelig begrunnet i 
graviditeten. I «Tele Danmark-saken»
48
 la domstolen til grunn at oppsigelsen var 
begrunnet i graviditet, selv om arbeidsgiver påberopte seg at grunnen var at 
arbeidstakeren ikke kunne arbeide hele ansettelsesperioden og dermed ikke oppfylte 
vesentlige betingelser for arbeidsavtalen. 
 
I tillegg til ovennevnte er det et vilkår at forskjellsbehandlingen ikke kan karakteriseres 
som lovlig, kapittel 2.2 og 2.3. 
  
2.2 Direkte forskjellsbehandling 
«Med direkte forskjellsbehandling menes handlinger som «stiller kvinner og menn ulikt 
fordi de er av forskjellig kjønn», eller «setter en kvinne i en dårligere stilling enn hun 
                                                 
46
 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s. 196 
47
 C-177/88 
48
 C-109/00 
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ellers ville ha vært på grunn av graviditet eller fødsel, eller setter en kvinne eller mann i 
en dårligere stilling enn vedkommende ellers ville ha vært på grunn av utnyttelse av 
permisjonsrettigheter som er forbeholdt mor eller far»,
49
 jf. likestl. § 3(2).  
 
Fra definisjonen forstår man at direkte forskjellsbehandling omfatter forhold som 
utelukkende gjelder det ene kjønn, enten på grunn av biologi eller utformingen av en 
rettighet.
50
 I forarbeidene er det uttalt at det i disse tilfellene er «handlingens 
diskriminerende motiv som er avgjørende, ved at det er en direkte sammenheng mellom 
kjønn og handlingens diskriminerende effekt».
51
 
 
Det gjelder en ulovfestet regel om at saklig forskjellsbehandling ikke regnes som 
diskriminering etter loven.
52
 Den ulovfestede regelen må tolkes i samsvar med EUs 
likebehandlingsdirektiv art 14 nr. 2 om unntak der en «egenskap knyttet til kjønn er et 
vesentlig og avgjørende yrkesmessig krav for å kunne utføre arbeidsoppgavene». Det er 
tale om en snever unntaksadgang, og ut fra EF-domstolens praksis er det tvilsomt om 
det ulovfestede unntaket overhodet kan legitimere forskjellsbehandling på grunn av 
graviditet mv.
53
  
 
I «Webb-saken»
54
 ble en kvinnelig vikar oppsagt fordi hun ble gravid og ikke kunne 
fungere i vikarstillingen. EF-domstolen slo fast at en oppsigelse ikke kan begrunnes 
med at kvinnen er ute av stand til å oppfylle vesentlige deler av sine forpliktelser etter 
arbeidsavtalen. Beskyttelsen som fellesskapsretten sikrer kvinner under graviditet og 
etter fødsel er ikke avhengig av om det er nødvendig for virksomheten at kvinnen er til 
stede under graviditeten. I «Tele-danmark-saken»
55
 ville kvinnens fødselspermisjon 
medføre at hun bare kunne jobbe i fire av de seks månedene som ansettelsesavtalen 
                                                 
49
 Uttrykket « forbeholdt mor eller far » viser til foreldrepengeperioden i folketrygdloven  kap. 14. Øvrige 
permisjonsrettigheter faller utenfor bestemmelsens virkeområde, jf. Ot.prp. 79(2008-2009) s. 61 
50
 Diskriminering- og likestillingsrett (2008) s. 199 
51
 Ot.prp. nr. 77(2000-2001) s. 27 
52
 Ot.prp. nr. 33(1974-1975) s. 26  
53
 Diskriminering- og likestillingsrett (2008) s. 193. 
54
 C-32/93 
55
 C-109/00 
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gjaldt. Arbeidsgiver anførte forgjeves at oppsigelsen ikke var begrunnet i graviditeten, 
men i manglende oppfyllelse av arbeidsavtalen. EF-domstolen kom til at oppsigelsen 
var diskriminerende. Det ble uttalt at det ikke var relevant at det var tale om en 
midlertidig ansettelse eller at forholdet medførte økonomisk tap for arbeidsgiver. 
Generelt utgjør tidsbegrensede arbeidsavtaler en ikke ubetydelig del av 
ansettelsesforholdene, og et motsatt resultat ville dermed svekke 
graviditetsdiskrimineringsvernet betydelig.  
 
Illustrerende er også en dom som Dansk Højesteret nylig har avsagt.
56
 En kvinne ble 
oppsagt i prøvetiden av sin arbeidsgiver grunnet høyt sykefravær. Sykefraværet var 
graviditetsrelatert, men det ble lagt til grunn at arbeidsgiver ikke kjente til graviditeten 
på tidspunktet da beslutningen om oppsigelse ble fattet. Høyesterett uttalte imidlertid at 
det var uten betydning om arbeidsgiver kjente til graviditeten. Med dette ble 
arbeidsgiveren pålagt et objektivt ansvar ved oppsigelse av den gravide arbeidstakeren. 
Dansk diskrimineringsrett bygger i likhet med norsk rett på EU-regler. Avgjørelsen er 
således relevant, også ved tolkningen av norsk rett. 
 
Ut fra EU-retten er altså forbudet mot graviditetsdiskriminering absolutt. Det samme 
gjelder nå i norsk rett.
57
  Tidligere ble graviditetsdiskriminering regnet som indirekte 
diskriminering av norske håndhevingsorganer, slik at forskjellsbehandling unntaksvis 
kunne være lovlig; typisk i midlertidige stillinger der arbeidstaker bare kunne arbeide 
en del av ansettelsesperioden. Fortolkningen var i strid med EU-domstolens praksis, og 
likestillingslovens forbud ble derfor endret i 2002, slik at nevnte typer 
forskjellsbehandling skulle anses som ulovlig direkte diskriminering. Departementet la 
vekt på at gravide ellers kan komme i en særlig sårbar stilling i arbeidslivet.
58
 
 
Om man ser «Tine-saken», nevnt i innledningen, i lys av at forbudet mot 
graviditetsdiskriminering skal være absolutt, er det grunn til å reise spørsmål om LDNs 
avgjørelse i saken kan være riktig. Se mer i kapittel 4 og 5. 
                                                 
56
 Sak 48/2010  
57
 Ot.prp.nr.77(2000-2001) s. 111 
58
 Ot.prp.nr.77(2000-2001) s. 37 
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2.3 Indirekte forskjellsbehandling 
Med indirekte forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende kjønnsnøytral handling 
som faktisk virker slik at det ene kjønn stilles dårligere enn det annet, jf. § 3(3). 
 
En konstatering av indirekte diskriminering forutsetter altså en vurdering av en lovs, 
handlings eller praksis’ konsekvenser. Det er en eventuell kjønnsskjev effekt i den 
konkrete saken som er avgjørende, men statistisk materiale vil ofte være egnet til å 
underbygge gruppespesifikke virkninger.
59
 Et klassisk eksempel på regler som kan ha 
indirekte diskriminerende virkning er bestemmelser som regulerer rettsstillingen til 
deltidsarbeidende. Reglene er etter sin ordlyd kjønnsnøytrale, men siden 90 % av alle 
deltidsansatte i Norge er kvinner vil regelen i praksis kunne virke kjønnsskjevt.
60
  
 
Begrepet «enhver tilsynelatende kjønnsnøytral handling» må ses i forhold til de 
handlinger som er definert som direkte forskjellsbehandling, jf. ovenfor. Definisjonen 
vil fange opp handlinger som ikke umiddelbart fremstår som forskjellsbehandling på 
grunn av kjønn, og som dermed faller utenfor forbudet mot direkte diskriminering, jf. 
likestl. § 3(2).  
 
Spørsmålet om rekkevidden av det indirekte diskrimineringsvernet må sees i 
sammenheng med unntaksbestemmelsen i § 3(4). Den åpner for at indirekte 
forskjellsbehandling kan godtas i særlige tilfeller. Det er tre kumulative vilkår: 
Forskjellsbehandlingen må ha et saklig formål uavhengig av kjønn, den må anses som 
egnet og nødvendig, og den må ikke utgjøre et uforholdsmessig inngrep i retten til ikke 
å bli kjønnsdiskriminert. «Unntaksregelen tar inn elementene fra den EF-rettslige 
definisjonen av indirekte diskriminering, men lovfester at det skal skje en 
interesseavveining der det blant annet skal legges vekt på hensynet til likestilling og 
handlingens konsekvenser».
61
 Lovfestingen av interesseavveiningen antas å være i 
                                                 
59
 Likestillings- og diskrimineringslovene s. 133 
60
 Aune (2009) s. 24 
61
 Ot.prp. nr. 77(2000-2001) s. 39 
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samsvar med den såkalte «proporsjonalitetstesten» som EU-domstolen har utviklet i 
forbindelse med tolkningen av unntaksadgangen fra indirekte kjønnsdiskriminering.
62
  
 
For å belyse hva vilkåret om egnethet innebærer kan «Bilka-saken»
63
 tjene som 
eksempel. Saken omhandlet en kvinne som falt utenfor et foretaks pensjonsordning 
ettersom hun var deltidsansatt. Regelen rammet langt flere kvinner enn menn da det var 
overtall kvinner som var ansatt på deltid. Arbeidsgiver begrunnet 
forskjellsbehandlingen med at man ønsket minst mulig grad av deltidsansettelse.  EU-
domstolen la til grunn at begrunnelsen var kjønnsuavhengig, og således objektiv/saklig. 
Dermed var forskjellsbehandlingen lovlig såfremt man fant at det var et reelt behov for 
minst mulig grad av deltidsansettelse, samt at middelet var egnet og nødvendig for å nå 
formålet. Forskjellsbehandlingen ville være egnet såfremt utelukkelsen fra 
pensjonsordningen faktisk ville medføre at det ble færre deltidsansettelser.  
 
Nødvendighetskravet innebærer at det ikke må finnes andre og ikke-diskriminerende 
handlingsalternativer.
64
  
 
I interesseavveiningen må hensynet til den som forskjellsbehandler og begrunnelsen for 
handlingen, veies mot hensynet til likestilling og de konsekvenser handlingen får for 
den som forskjellsbehandles.
65
 
 
2.4 Medvirkningsansvaret 
Et medvirkningsforbud kom inn i likestillingsloven § 3(8) ved lovendring i 2005.
66
 
Siktemålet var blant annet å ramme handlinger eller unnlatelser som ellers ville falle 
utenfor gjerningsbeskrivelsen i likestillingsloven § 3.
 67
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I forarbeidene er det uttalt at begrepet «medvirkning» skal forstås på samme måte som i 
strafferetten, slik at både fysisk og psykisk medvirkning omfattes. I strafferetten er det 
ikke nødvendig at medvirkerens bidrag har vært nødvendig for handlingen, men det må 
ha hatt en funksjon i det straffbare foretaket: Ren passivitet omfattes altså som 
hovedregel ikke. En unnlatelse omfattes dersom den oppfattes som en form for støtte 
eller aksept til å foreta en bestemt diskriminerende handling, som senere 
gjennomføres.
68
 
 
I forarbeidene forutsetter departementet at et medvirkningsansvar kan være særlig 
praktisk for vikarbyråer som helt ukritisk retter seg etter oppdragsgivers ønsker: ”… det 
kan være praktisk å anvende forbudet mot rekrutteringsbyråer som innstiller i strid med 
[likestillings]loven etter ønske fra oppdragsgiver”.69 Se rettspraksis i kapittel 4.1. 
 
2.5 Konsekvenser av brudd på likestillingsloven 
Følgen av å overtre forbudet mot forskjellsbehandling kan være erstatningsansvar samt 
ansvar for å betale oppreisning, jf. likestl. § 17. Oppreisning er en kompensasjon for tort 
og svie, altså for ikke-økonomisk tap.
70
  
 
En annen følge av brudd på likestillingsloven følger av alminnelige avtalerettslige 
prinsipper. Avtaler, herunder arbeidsavtaler og tariffavtaler, er ugyldige så langt de er i 
strid med likestillingsloven. Ugyldighet vil medføre at den diskriminerende regelen ikke 
kan påberopes med rettslig virkning av eller mot noen. Det finnes ingen bestemmelse i 
likestillingsloven som befester ugyldighet som noen følge av diskriminering, men det 
må regnes som sikker rett.
71
  For diskriminering som omfattes av aml. kapittel 13, er det 
lovfestet en slik regel i aml. § 13-9(3). 
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3 Arbeidsinnleie - arbeidsrettslige aspekter 
3.1 Begrensninger og ansvarsforhold  
Arbeidsmarkedsloven og arbeidsmiljøloven gir regler for adgangen til å leie ut samt 
gjøre bruk av innleide arbeidstakere, se punkt 3.1.2 og 3.1.1.  
 
Det er sammensatte rettsspørsmål som reiser seg i forbindelse med arbeidsutleie. Hvem 
har ansvar for arbeidstakerens arbeidsmiljø og lønnskrav? Hva skjer dersom 
oppdragsgiver kansellerer et oppdragsforhold? Norsk lov regulerer bare i liten grad 
rettsforholdet mellom den utleide arbeidstaker, vikarbyrået og oppdragsgiver.
72
 Det vil 
redegjøres for utgangspunktene for arbeidsgiveransvaret i punkt 3.1.3. 
 
I punkt 3.1.4 skal innleide arbeidstakeres mulighet for å forbli i et oppdragsforhold 
omtales. I punkt og 3.1.5 skal det redegjøres for oppsigelsesvernet for utleide 
arbeidstakere. 
 
3.1.1 Adgangen til å gjøre bruk av innleid arbeidskraft 
3.1.1.1 Hovedregelen 
Arbeidsmiljøloven regulerer adgangen til å gjøre bruk av innleide arbeidstakere. 
«Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formål å drive utleie er tillatt i 
samme utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 første ledd», 
jf. § 14-12 (1). Begrunnelsen for parallelliteten er at midlertidig ansettelse og 
arbeidsinnleie blir ansett som alternative måter for virksomheten til å dekke sitt behov 
for korttidsarbeidskraft.
73
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I hvilken grad midlertidig ansettelse og arbeidsinnleie skal anerkjennes som alternativ 
til fast ansettelse har lenge vært et sterkt omstridt spørsmål i politikken. Ved utstrakt 
bruk av disse ansettelsesformene kommer man i fare for at oppsigelsesvernet for 
arbeidstakere uthules.
74
 På denne bakgrunn har man lovfestet en hovedregel om at 
arbeidstakere skal ansettes fast, jf. aml. § 14-9 (1) 1.pnkt. Fast ansettelse innebærer et 
styrket oppsigelsesvern; arbeidstakeren har en tidsubestemt arbeidskontrakt med 
oppsigelsestid og det må foreligge saklig grunn for oppsigelse, jf. aml. § 15-7(1). Et 
sterkt oppsigelsesvern kan bidra til å hindre utstøting fra arbeidslivet.  
 
På den annen side står hensynet til arbeidsgiveres behov for å tilpasse arbeidsstokken 
etter varierende oppdragsmengde og etterspørsel. Et for sterkt oppsigelsesvern kan 
videre medføre at arbeidsgivere er skeptiske til å ansette nye arbeidstakere. Dette vil 
være en særlig ulempe for yngre arbeidssøkende.
75
 Disse hensyn taler for at det bør 
være muligheter for arbeidsgiver til å ansette eller leie inn arbeidstakere på midlertidig 
basis.  
 
§ 14-9(1), bokstav a)- e), angir en uttømmende liste over tilfeller hvor midlertidig 
ansettelse er tillatt. Listen er også avgjørende for når en arbeidsgiver kan benytte innleid 
arbeidskraft, jf. § 14-12(1). 
 
Før det første er midlertidig ansettelse tillatt dersom «arbeidets karakter tilsier det og 
arbeidet atskiller seg fra det som ordinært utføres i virksomheten», jf. § 14-9(1), 
bokstav a). «Arbeidets karakter» er et vagt uttrykk som åpner for en konkret vurdering 
av hvert enkelt tilfelle. Høyesterett har, i lys av målsettingen med å begrense bruken av 
midlertidige ansettelser, uttalt at vilkåret må tolkes strengt.
76
 Arbeidsoppgaver som har 
et tidsbegrenset preg vil kunne begrunne en midlertidig tilsetting.
77
 Dette forutsetter 
imidlertid at det ikke kan avdekkes et mer permanent arbeidskraftbehov i virksomheten, 
i form av gjentatte prosjekter eller enkeltstående oppdrag. At arbeidet skiller seg fra 
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arbeidsoppgavene som normalt utføres i virksomheten er ikke et tilleggsvilkår, selv om 
lovens formulering kunne tyde på det.
78
 Sesongmessige svingninger, f.eks. i 
turistnæringen og varehandelen, vil således kunne begrunne midlertidig ansettelse.  
 
Etter bokstav b) er det adgang til å ansette midlertidig dersom det er behov for vikarer. 
Bestemmelsen definerer vikariat som «arbeid i stedet for en annen eller andre». 
Vikarbehovet må være reelt, slik at man ikke kan benytte merkelappen «vikariat» for å 
omgå oppsigelsesvernet.
79
 På den annen side er det klart at vikariatet ikke trenger å 
være for en bestemt, navngitt person. Også ved ferieavvikling – hvor det er behov for å 
fylle opp for flere personers fravær, vil vikariater være tillatt.
80
  
 
I tillegg til ovennevnte er midlertidig ansettelse tillatt for praksisarbeid, for deltaker i 
arbeidsmarkedstiltak samt for enkelte stillinger i organisert idrett, jf. aml. § 14-9(1) 
bokstav c), d) og e). 
 
I forarbeidene til den gamle arbeidsmiljøloven oppsummeres adgangen til å benytte 
innleid arbeidskraft slik: 
 
«Innleie vil etter dette bl.a kunne benyttes i vikariater, f.eks. ved sykdom, ferie og 
svangerskaps- eller utdanningspermisjon. Videre vil innleie kunne skje ved 
sesongmessige svingninger og uforutsigbare, kortvarige arbeidstopper. Generelle eller 
jevne variasjoner i ordretilgang eller usikkerhet om eventuell fremtidig reduksjon i 
arbeidsmengde, omorganisering e.l. gir ikke i seg selv grunnlag for innleie».
81
 
 
Til sist kan nevnes at innleie av arbeidstakere kun tillates fra de vikarbyråer som er 
oppført i registeret over bemanningsforetak, jf. forskrift om bemanningsforetak § 10 jf. 
§ 6.
82
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3.1.1.2 Unntaksmuligheter 
I § 14-9(2) gis det mulighet til, gjennom tariffavtale, å avtale at arbeidsgiver kan foreta 
innleie utover begrensningene i § 14-9(1). Noe av bakgrunnen er at det ikke er like stor 
fare for at oppsigelsesvernet i virksomheten uthules når innleie foretas i 
overensstemmelse med arbeidstakerne selv. Det er ikke gitt adgang til å avtale seg bort 
fra tidsbegrensningene i tredje ledd, se kapittel 3.1.4. 
 
3.1.1.3 «Try and hire» 
I forbindelse med vedtakelsen av den tidligere regelen om arbeidsinnleie,
83
 ble det 
påpekt at innleie kan innebære en omgåelse av prøvetidsreglene i arbeidsmiljøloven. 
Dette ved at oppdragsgiver leier inn en person med sikte på eventuell senere tilsetting. 
Departementet bemerket i denne forbindelse at «bruk av ‘try and hire’ ikke vil være 
lovlig etter de nye reglene. En slik avtale forutsetter at oppdragsgiveren har anledning 
til å tilsette den innleide i den aktuelle stilling når innleieperioden er avsluttet, noe som 
ikke er forenelig med vilkårene for innleie. Grunnvilkåret for innleie er som nevnt at det 
foreligger midlertidig behov for arbeidskraft».
84 
 
 
I Borgarting lagmannsretts dom, «Visma Services»,
85
 kom man til at prøvetid før fast 
ansettelse var tillatt, til tross for at arbeidstakeren først hadde vært innleid i 
virksomheten. Den tidligere innleide arbeidstakeren ble oppsagt i prøvetidsperioden. 
Hun reiste da sak, blant annet med begjæring om å få fortsette stillingen mens saken 
pågikk. Begjæringen forutsatte at avtalen om prøvetid var ugyldig. Arbeidstakeren fikk 
ikke medhold i dette, da det var adgang til å avtale prøvetid i dette tilfellet. I sin 
begrunnelse uttaler lagmannsretten at «det følger av rettspraksis at det ved overgang 
fra vikariat til fast ansettelse i samme selskap ikke er anledning til å avtale ny 
prøvetid, dersom det dreier seg om samme stilling eller likeartet stilling i samme 
virksomhet. …  I saken her er de faktiske forholdene annerledes. A var ansatt i Visma 
da hun arbeidet som vikar hos Evensen…. Da hun begynte å arbeide hos 
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Evensen…fikk hun således en annen arbeidsgiver enn tidligere. Under disse 
omstendigheter finner lagmannsretten at det må være lovlig for den nye arbeidsgiver å 
avtale prøvetid». [Min utheving] 
 
Det kan reises spørsmål om vilkårene for midlertidig ansettelse overhodet var til stede i 
saken, jf. aml. § 14-12 jf. § 14-9(1). Uansett er det et spørsmål om man ønsker å ha 
rettsregler som gir innleide arbeidstakere et dårligere oppsigelsesvern enn midlertidig 
ansatte? Dommen åpner for at «innleier i realiteten [får] prøvet arbeidstakeren to 
ganger».
86
 En slik rettstilstand vil også kunne virke negativt i likestillingshenseende, se 
kapittel 5. 
 
3.1.1.4 Følgen av overtredelse 
Det er oppdragsgiver som har risikoen for at det ikke forkommer innleie i strid med 
begrensingene i § 14-9. Konsekvensen av et ulovlig innleieforhold, er at den innleide 
kan kreve dom for fast ansettelse hos oppdragsgiver, jf. § 14-14(1).  Uavhengig av om 
fast ansettelse blir resultatet vil arbeidstakeren ha rett til erstatning, jf. § 14-14(2).
87
   
 
3.1.2 Adgangen til å leie ut arbeidskraft 
Tross mye skepsis, jf. ovenfor, anerkjennes vikarbyråer i dag som arbeidsgivere, jf. 
forutsetningsvis aml. § 14-12. Særskilte krav til utleievirksomheten følger av forskrift 
om bemanningsforetak.
88
  Blant annet skal utleievirksomheten være registrert som 
aksjeselskap eller allmennaksjeselskap i Norge, eller kunne stille sikkerhet i form av 
garanti fra bank eller forsikringsselskap for egenkapital tilsvarende minstekrav til 
aksjekapital, jf. forskriften § 2. Videre må virksomheten være registrert hos 
arbeidstilsynet, jf. § 5.  
 
Utover de formelle krav som følger av forskriften inneholder arbeidsmarkedsloven 
enkelte bestemmelser som begrenser vikarbyråenes avtalekompetanse, både i forhold til 
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oppdragsgiver og arbeidstaker. Av § 27(1), punkt 1, følger at utleievirksomheten ikke 
kan begrense arbeidstakerens mulighet til å ta arbeid hos en oppdragsgiver etter at 
ansettelsesforholdet hos vikarbyrået er avsluttet. Bestemmelsen er utformet ut fra et 
formål om full sysselsetting, jf. lovens § 1. For å motvirke at ordinære arbeidsforhold 
omgjøres til innleieforhold, er det bestemt at utleievirksomheten ikke kan leie ut en 
arbeidstaker til en av arbeidstakerens tidligere arbeidsgivere før det har gått seks 
måneder, jf. § 27(1) nr. 2. Det er videre forbudt å ta betaling av arbeidstakeren for 
utleietjenester, jf. § 27(1) nr. 3. 
 
3.1.3 Arbeidsgiveransvaret i trepartsforholdet 
Arbeidsmarkedsloven § 25(2) definerer utleie av arbeidstakere som «leie av 
arbeidstakere fra en arbeidsgiver (utleier) til en oppdragsgiver (innleier) der de 
innleide er underlagt oppdragsgivers ledelse». 
 
Innleie av arbeidskraft forutsetter altså at arbeidstakeren har et ansettelsesforhold hos en 
annen arbeidsgiver enn den oppdraget utføres hos. Vikarbyrået er arbeidsgiveren i de 
tilfeller der arbeidsinnleie skjer etter aml. § 14-12. Vikarbyrået har således også 
arbeidsgiveransvaret, jf. aml. § 2-1.   
 
En oppdragsgiver leder og kontrollerer den innleide arbeidstakerens arbeid på samme 
måte som han/hun gjør i forhold til egne ansatte.
89
 Ut fra dette kan det tenkes at 
arbeidsgiveransvaret overfor den innleide også kan påhvile oppdragstaker. 
Departementet har i forarbeidene uttalt at «det nærmere arbeidsgiveransvaret ved 
innleie vil i forhold til arbeidsmiljølovens bestemmelser…bero på en fortolkning av 
arbeidsgiverbegrepet i arbeidsmiljøloven § 4 [nå aml. §1-8 (2)] og hvilken regel det er 
tale om».
90
 At det åpnes for fortolkning hva gjelder arbeidsgiveransvaret, gjør at avtalen 
mellom vikarbyrået og oppdragsgiver kan få betydning for hvem som kan sies å ha 
ansvaret i den konkrete situasjon.  
 
                                                 
89
Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave  s. 678 
90
 Ot.prp.nr.70(1998-1999) s. 41 
 28 
Hvem som har arbeidsgiveransvaret vil ikke ha direkte betydning for ansvaret etter 
likestillingsloven, se kapittel 4, men den kan ha indirekte betydning i 
likestillingsøyemed, ettersom man med et bredt arbeidsgiveransvar kan forebygge 
diskriminering, se kapittel 5 og 6.  
 
3.1.3.1 Forholdet mellom vikarbyrået og arbeidstakeren 
Vikarbyrået er arbeidstakerens arbeidsgiver, jf. aml. § 1-8 (2). Vikarbyrået har således 
ansvaret for å overholde sine arbeidsgiverplikter ovenfor arbeidstakeren etter aml. § 2-1 
og arbeidskontrakten, herunder utbetaling av lønn, feriegodtgjørelse, skattetrekk osv.  
 
Per i dag er det avtalefrihet for lønnsfastsettelsen mellom vikarbyrå og arbeidstaker. 
Unntaksvis kan lønnen være fastsatt ved tariffavtale som vikarbyrået må rette seg 
etter.
91
 
 
Den ansattes oppsigelsesvern reguleres av arbeidsmiljølovens alminnelige 
bestemmelser. Utgangspunktet er altså at arbeidstakeren skal ha fast ansettelse hos 
vikarbyrået, jf. § 14-9(1). Dersom vilkårene for midlertidig ansettelse er oppfylt, er det 
imidlertid en mulig ansettelsesform. Arbeidstakeren kan gå til sak for å få fast ansettelse 
hos vikarbyrået dersom hun/han mener at vilkårene for midlertidig ansettelse ikke er 
tilstede, jf. aml. § 14-11.  
 
Fafos rapport fra bemanningsbransjen i Norge viser at 18% av de utleide arbeidstakerne 
er fast ansatte med garantilønn. 20% av arbeidstakerne er fast ansatte uten garantilønn 
mellom oppdrag, mens de resterende 6 % har andre ansettelsesavtaler med 
vikarbyråene.
92
 
 
Ettersom det er vikarbyråets ansvar å påse at arbeidsgiveransvaret overholdes, vil for 
eksempel en oppdragsgivers krav om å bytte arbeidstaker også berøre vikarbyråets 
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plikter i relasjon til arbeidstakeren. I et slikt henseende vil vikarbyrået ha egeninteresse 
i å ta opp og undersøke bakgrunnen for kravet. Vikarbyrået representerer således en 
sikkerhet for at den ansatte ikke blir påført tap i strid med arbeidsmiljøloven. Ikke-
undersøkelse vil også kunne medføre medvirkningsansvar etter likestillingsloven, se 
kapittel 2.4 og 4. Arbeidstakerens stillings- og diskrimineringsvern kan særlig bli 
utfordret dersom vikarbyrået for eksempel er økonomisk avhengig av en rammeavtale 
som de har inngått med oppdragsgiveren. 
 
Vikarbyrået har, som arbeidsgiver, i utgangspunktet styringsrett overfor arbeidstakeren. 
Styringsretten er beskrevet i en dom fra Høyesterett der spørsmålet var om kommunen 
med hjemmel i arbeidsgivers styringsrett kunne integrere mannskapet på en brannbåt i 
kommunens hovedbrannstyrke.
93
 «Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til 
å organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men dette må skje innenfor rammen 
av det arbeidsforhold som er inngått. Ved tolkingen og utfyllingen av arbeidsavtalene 
må det blant annet legges vekt på stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt 
ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes 
rimelig i lys av samfunnsutviklingen».  
 
I tillegg til arbeidsavtalen vil også lovgivningen virke begrensende for arbeidsgivers 
styringsrett. Eksempler er kravet om saklig oppsigelse i arbeidsmiljøloven § 15-7 og 
likestillingslovens forbud mot forskjellsbehandling. For innleide arbeidstakere 
innebærer dette at vikarbyrået kan pålegge arbeidstakeren å ta eller slutte i egnede 
arbeidsoppdrag, såfremt det er rom for det ut fra arbeidsavtalen og det ikke er 
diskriminerende. 
   
I tillegg til at styringsretten må utøves innenfor rammene av lov, avtale mv., gjelder 
også et ulovfestet saklighetsprinsipp, jf. bl.a. «Kårstø-saken»: «Utøvelse av 
arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, det må foreligge et 
forsvarlig grunnlag for avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig, eller basert på 
utenforliggende hensyn».
 94
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For denne oppgavens tema er det et spørsmål om saklighetskravet begrenser 
styringsretten utover de grenser som likestillingsloven setter? Vigerust har konkludert 
med at saklighetsnormene neppe har noen selvstendig betydning i relasjon til 
forskjellsbehandling på grunn av graviditet og omsorgsoppgaver.
95
 Det kan reises 
spørsmål om standpunktet bør modifiseres: Sett i lys av at et brudd på likestillingsloven 
forutsetter at noen har kommet i «dårligere stilling», og dette ikke er noen forutsetning 
for et brudd på saklighetsprinsippet, så kan det det tenkes at saklighetskravet er av 
betydning i likestillingsøyemed. Se kapittel 6. 
  
3.1.3.2 Forholdet mellom oppdragsgiver og den innleide arbeidstakeren 
Etter definisjonen i arbeidsmarkedsloven § 25(2) er innleide arbeidstakere «underlagt 
oppdragsgivers ledelse». Med dette forstår man at den innleide har plikt til å følge 
oppdragsgivers instrukser om arbeidets utførelse, såfremt instruksene er i 
overensstemmelse med oppdragsavtalen og lovregler. 
 
Etter gjeldende rett har oppdragsgiver plikt til å sikre et «fullt forsvarlig arbeidsmiljø» 
for innleide, jf. § 2-2. Begrepet «arbeidsmiljø» er vagt. En ren språklig fortolkning gir 
ikke noe klart svar på hva som omfattes av denne plikten. Bestemmelsen må tolkes på 
bakgrunn av EU-direktivet om vern av innleide m.m.
96
 Oppdragsgiver er etter art. 8 
ansvarlig for den innleide arbeidstakerens arbeidsvilkår tilknyttet sikkerhet, hygiene og 
helse på arbeidsplassen, i den perioden oppdraget varer. I arbeidsmiljølovens 
forarbeider står det at bestemmelsen først og fremst gjelder «der selve arbeidsutførelsen 
i en virksomhet representerer en risiko for andre arbeidsgiveres arbeidstakere».
97
 
«Innleier vil blant annet ha plikt til å informere utleievirksomheten om særlige 
risikofaktorer forbundet med arbeidet og til å sørge for at lovens krav til arbeidstidens 
lengde og plassering etterleves».
98
 Bestemmelsen pålegger altså ikke oppdragsgiveren 
noe arbeidsgiveransvar i tradisjonell forstand. Arbeidsgiveransvaret påligger 
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vikarbyrået. Oppdragsgiver må imidlertid sørge for at den innleide ikke utsettes for fare 
på arbeidsplassen, samt påse at arbeidsbestemmelsene etterleves. Oppdragsgiver har 
også ansvar for å påse at den innleide arbeidstakeren innehar nødvendige 
kvalifikasjoner for å utføre arbeidet forsvarlig.
99
 
   
Et spørsmål er om en oppdragsgiver, jf. aml. § 2-2 eller § 1-8, har plikt til å tilrettelegge 
arbeidet overfor en innleid arbeidstaker som ikke lenger kan utføre sine plikter som 
forutsatt, eller om denne plikten utelukkende ligger hos vikarbyrået som arbeidsgiver? 
En eventuell tilretteleggingsplikt for oppdragsgiver vil kunne innebære at et 
arbeidsoppdrag ikke uten videre kan avsluttes, under henvisning til at den innleide ikke 
lenger kan utføre sine plikter, se kapittel 3.1.3.3. 
 
Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt følger av aml. §§ 4-2 og 4-6, og kan for eksempel 
innebære å sørge for at  en gravid arbeidstaker får tilpasset sin arbeidstid, 
arbeidsmengde og arbeidsstilling, slik at hun lengst mulig får fortsette i sitt vanlige 
arbeid.
100
 Hvis arbeidet ikke kan tilrettelegges, skal arbeidsgiver forsøke å finne annet 
passende arbeid i perioden. Brudd på tilretteleggingsplikten kan straffesanksjoners, jf. 
aml. § 19-1. Videre vil en unnlatelse av å tilrettelegge, slik at noen stilles dårligere på 
grunn av kjønn, være direkte diskriminerende, jf. likestillingsloven § 3.
101
  
 
Ettersom innleide arbeidstakere er integrert i oppdragsgivers virksomhet og undergitt 
oppdragsgivers ledelse og instruksjon, hevdes det at innleide arbeidstakere har krav på 
tilrettelegging på lik linje med andre arbeidstakere.
102
 En slik forståelse er også naturlig 
ettersom oppdragsgiver skal påse at arbeidstidsbestemmelsene etterleves, jf. ovenfor. 
Kanskje vil en tilrettelegging av arbeidstiden være tilstrekkelig til at en gravid 
arbeidstaker kan fortsette ut den avtalte oppdragstiden. Forståelsen finner også støtte i 
reelle hensyn, ettersom gravide kvinner ellers ville være i en særlig utsatt situasjon ved 
tildeling eller avvikling av arbeidsoppdrag. Konklusjonen er imidlertid ikke åpenbar. 
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Vikarbyrået vil alene kunne sørge for å få tilrettelagt arbeidet for arbeidstakeren internt 
hos oppdragsgiver. Men slik tilrettelegging vil i stor grad avhenge av oppdragsgivers 
velvilje. Det kan bemerkes at oppdragsgivers eventuelle tilretteleggingsplikt uansett 
ikke vil være absolutt. Arbeidsgivers plikt kan for eksempel begrenses ut fra 
økonomiske hensyn.
103
 I innleieforhold vil det, under henvisning til oppdragsforholdets 
varighet, kunne anses saklig å begrense tilretteleggingsplikten for oppdragsgiveren. 
 
Spørsmålet om arbeidsgiverplikten også gjelder for oppdragsgivere kan reises også for 
øvrige arbeidsgiverplikter i arbeidsmiljøloven, for eksempel plikten til å informere 
arbeidstakere om ledige stillinger i virksomheten, jf. § 14-1. Ut fra Fougner og Holo sin 
lovkommentar er det uklart.
104
 Departementet synes imidlertid å forutsette at regelen 
også gjelder overfor innleide arbeidstakere,
105
 se kapittel 3.2.2.2. 
 
3.1.3.3 Forholdet mellom vikarbyrået og oppdragsgiver  
Ansvarsforholdet mellom vikarbyrået og oppdragsgiver må baseres på avtalen som 
partene inngår.  Som utgangspunkt gjelder det avtalefrihet, slik at det er opp til partene 
å bestemme prisen på arbeidsinnleien, varigheten av innleieforholdet osv. Partene har 
en gjensidig plikt til å oppfylle denne avtalen. Kontraktsbrudd kan medføre 
erstatningsansvar. 
 
I praksis har det vært reist spørsmål om en oppsigelse eller en kansellering av et 
oppdragsforhold mellom vikarbyrået og oppdragsgiver kan anses som et rent 
kontraktsrettslig spørsmål, uavhengig av f.eks. diskrimineringsforbud.
106
 Som nevnt i 
kapittel 2 har likestillingsloven et generelt anvendelsesområde, jf. likestl. § 2. LDN har 
også understreket at det avtalerettslige forholdet mellom vikarbyrå og oppdragsgiver 
ikke kan sette til side ansvaret etter likestillingsloven.
107
 Selv om oppdragsavtalen gir 
rom for å avslutte oppdragsforholdet, kan oppdragsgiver altså bli ansvarlig overfor 
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arbeidstakeren dersom avslutningen er i strid med likestillingsloven. En oppdragsavtale 
som strider mot likestillingsloven kan videre kjennes ugyldig, jf. ovenfor i kapittel 2.5. 
Et vikarbyrå som nekter å rette seg etter en oppdragsgivers kontraktsfestede rett til å 
skifte ut en arbeidstaker, kan altså ikke bli ansvarlig for «kontraktsbrudd» såfremt 
utskiftningen er i strid med likestillingsloven.  
 
3.1.4 Oppdragsforholdets varighet 
Oppdragets varighet reguleres av avtalen mellom arbeidsgiver og oppdragstaker. 
Arbeidsforholdet opphører normalt ved den avtalte innleieperiodens utløp, uten at det 
kreves nærmere varsel til den innleide arbeidstakeren om dette.  
 
En oppdragsgiver vil kunne avslutte oppdragsforholdet før den avtalte tiden ved å si opp 
avtalen med vikarbyrået. I et høringsnotat utsendt i forbindelse med eventuell 
implementering av vikarbyrådirektivet, forutsetter arbeidsdepartementet at også førtidig 
opphør kan skje uten begrunnelse.
108
 Ved opphør er utgangspunktet at den innleide 
arbeidstakeren skal tilbake til sin arbeidsgiver. Vikarbyrået vil normalt ha lønnsplikt 
overfor arbeidstakeren for resten av den opprinnelig avtalte oppdragsperioden. I tillegg 
vil byrået som oftest være forpliktet til å forsøke å skaffe nye oppdrag til 
arbeidstakeren.
109
  
 
Arbeidsmiljølovens regler om arbeidsinnleie er utformet med en generell intensjon om å 
likestille utleide arbeidstakere med midlertidig ansatte arbeidstakere. Visse 
modifikasjoner er imidlertid foretatt i dette generelle utgangspunktet. Blant annet kan 
nevnes at det ikke ble funnet grunn til å gi innleide arbeidstakere krav på skriftlig varsel 
før fratredelse dersom man hadde vært på oppdrag hos brukerfirmaet i mer enn ett år, 
sml. aml. § 14-9 (4), som gjelder for midlertidig ansatte.
110
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Dersom innleie skjer utover fireårsgrensen fastsatt i § 14-9 (5), er konsekvensen at den 
innleide kan bli å anse som fast ansatt hos oppdragsgiver, jf. § 14-12 (3). Vilkårene er at 
man har vært «sammenhengene ansatt» i «mer enn fire år», enten fordi «arbeidets 
karakter» tilsier det, jf. bokstav a) eller fordi man fyller et vikarbehov jf. bokstav b).  
For midlertidig ansettelse påpekes det i forarbeidene at arbeid i et så langt tidsrom 
indikerer at det er et «stabilt behov» for arbeidskraft i virksomheten. Det er da rimelig 
at arbeidstakeren nyter godt av fast ansettelse og det oppsigelsesvernet som derav 
følger.
111
 Det faktum at det som hovedregel kreves fire år med sammenhengende 
tilsetting før man kan reise krav om fast ansettelse innebærer imidlertid at kun et fåtall 
innleide arbeidstakere vil få ansettelse på dette grunnlag.
112
 
 
Etter ulovfestet rett er det imidlertid klart at midlertidig ansatte/innleide kan anses å 
være fast ansatt på et tidligere tidspunkt enn fire år. I Rt. 1989 s. 1116 kom Høyesterett 
til at en midlertidig ansatt servicearbeider, som hadde arbeidet som vikar i to og et halvt 
år på Statfjordfeltet, måtte anses som fast ansatt. Det ble uttalt at tjenesteforholdet, slik 
det ble fremstilt, bar preg av «at hun fast, over lang tid, har fylt et generelt, stort 
vikarbehov for bedriften». I lagmannsrettssaken «Mood Restauranter» hadde en 
bartender vært innleid i en restaurant i overkant av et år. Han vant frem med sitt krav 
om fast ansettelse.
113
 Lagmannsretten uttalte at det utover det arbeidskraftbehovet som 
skyldtes fravær var et «restbehov for arbeidskraft». Dette restbehovet kunne ikke 
dekkes ved arbeidsinnleie/midlertidig ansettelse. Ut fra praksis kan det altså sluttes at en 
innleid arbeidstaker kan få dom for fast ansettelse på et tidligere tidspunkt enn fire år, 
dersom realiteten i innleievirksomheten er at det finnes et konstant behov for 
arbeidskraft. 
 
3.1.5 Oppsigelse 
Dersom vikarbyrået ønsker å si opp en utleid arbeidstaker må det være saklig grunnlag 
for det, jf. aml. § 15-7, som i ansettelsesforhold ellers. 
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Oppdragsgiver vil på sin side normalt ikke ha adgang til å si opp arbeidstakeren 
ettersom den innleide ikke er ansatt hos ham.
114
 Men en oppdragsgiver vil som nevnt 
kunne avslutte oppdragsforholdet ved å si opp avtalen med vikarbyrået. 
 
En sak fra lagmannsretten bekrefter utgangspunktet om at oppsigelsesvernet for 
arbeidstakeren gjelder overfor vikarbyrået, ikke oppdragsgiver.
115
 Saken gjaldt en 
arbeidstaker som var innleid via vikarbyrået «NPC» til oppdragsgiver «Talisman 
Energy Norge AS». Arbeidstakeren krevde blant annet erstatning for usaklig 
oppsigelse. Lagmannsretten uttaler at det må «være Talisman Energy Norge AS 
likegyldig om den ansettelsesavtalen som gjaldt mellom NPC og A eventuelt var 
urimelig derved at A kanskje ikke hadde krav på lønn fra NPC når han ikke arbeidet på 
prosjekt». Talisman Energy hadde «… inngått en avtale med NPC om innleie av en 
konsulent som de når som helst kunne returnere til NPC uten å måtte begrunne hvorfor 
de ønsket vedkommende ut, det vil si uten at det gjaldt noe saklighetskrav i relasjonen 
mellom NPC og Talisman Energy Norge AS … A hadde med andre ord sitt vern mot 
usaklig oppsigelse i relasjon til sitt ansettelsesforhold hos NPC, og ikke hos innleier 
Talisman Energy Norge AS».  
 
Lagmannsretten tilføyer at forholdet kunne vært annerledes dersom det var tale om et 
mindre seriøst trepartsforhold der for eksempel utlendinger leies ut til klar underpris og 
både utleier og innleier prøver å sko seg på arbeidstakergruppens svake posisjon. 
Lagmannsrettens reservasjon tilser at et saklighetskrav, i særlige tilfeller, kan gjøres 
gjeldende også overfor oppdragsgiver. 
 
I en dom fra Oslo tingrett ble også vikarbyrået og oppdragsgiver kjent solidarisk 
ansvarlige for et krav om oppreisning og erstatning i forbindelse med usaklig 
oppsigelse.
116
 Vedrørende oppdragsgiver, «Y», sitt ansvar ble det uttalt: «Retten finner 
at spørsmålet om Y ansvar ikke kan avgjøres utelukkende basert på de formelle 
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kontraktsforhold, men må bli å avgjøre basert på en konkret helhetsvurdering av 
selskapets rolle i forhold til Y som arbeidstaker». Situasjonen var spesiell i det 
arbeidstakeren var ansatt i vikarbyrået utelukkende for å utføre vikariatet hos 
oppdragsgiveren. Oppdragsgiveren deltok i intervju, var med på ansettelsen og hadde 
ansvar for opplæringen. Tingretten uttalte at når oppdragsgiver innehadde de vesentlige 
deler av arbeidsgiverrollen måtte de også «ha et selvstendig ansvar for at 
arbeidsmiljølovens regler følges». Man kunne ikke utelukkende vise til kontrakten med 
vikarbyrået i en slik situasjon. Dommen bærer til en viss grad preg av at man søker å få 
bukt med oppdragsgivere som utnytter de innleide arbeidstakernes sårbare situasjon, jf. 
lagmannsrettens uttalelse i ovennevnte sak.  
 
Det faktum at oppdragsgiver sier opp oppdragsavtalen før den avtale oppdragsperiodens 
utløp, vil kunne innebære at vikarbyrået får saklig grunn for å si opp sin arbeidstaker. 
Saklig grunn kan for eksempel være mangel på arbeid eller arbeidstakerens manglende 
dugelighet. «Men det vil ofte være slik at det skal mer til for å si opp en utleid 
oppdragstaker på grunn av subjektive forhold enn det skal til for å si opp avtalen 
mellom innleier og utleier med grunnlag i den utleide arbeidstakerens subjektive 
forhold».
117
 I forlengelsen av dette kan bemerkes at dersom arbeidstakeren er 
midlertidig ansatt hos vikarbyrået så antas det at det stilles noe strengere krav til 
saklighet for å si opp arbeidsforholdet før tiden.
118
 Dette ettersom arbeidsforholdet 
uansett vil opphøre etter den tidsbegrensede perioden.  
 
Dersom oppdragsgiver bruker den innleide arbeidstaker til andre arbeidsoppgaver enn 
det som var avtalt med vikarbyrået, kan det være tale om en endringsoppsigelse. For 
slike tilfeller vil arbeidstakeren normalt være henvist til å ta opp dette med vikarbyrået, 
som igjen vil kunne påberope seg kontraktsbrudd overfor oppdragsgiver.
119
 Igjen ser 
man det problematiske ved innleieforhold. Arbeidstakerens rettsstilling avhenger av 
vikarbyråets forhandlingskompetanse- og vilje. 
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3.2 Diskrimineringsvernet i arbeidsmiljøloven  
3.2.1 Gjeldende rett 
Aml. § 13-1 beskytter arbeidstakere mot diskriminering på grunnlag av politisk syn, 
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering eller alder. Innleide 
arbeidstakere er beskyttet av disse diskrimineringsgrunnlagene på samme måte som 
andre arbeidstakere, jf. § 13-2(2).  
 
Utover § 13-1(1) finnes det ingen særregler i arbeidsmiljøloven som beskytter innleide 
arbeidstakere mot diskriminering. Dette i motsetning til hva som gjelder for midlertidig 
ansatte: 
 
Bestemmelsene i kapittel 13 «…tilsvarende ved diskriminering av arbeidstaker som…er 
midlertidig ansatt», jf. aml. § 13-1(3). Bestemmelsen er inntatt i arbeidsmiljøloven for å 
gjennomføre EU-direktivet om midlertidig ansettelse.
120
 Direktivet har blant annet som 
formål å bedre kvaliteten på midlertidig ansettelse ved å sikre prinsippet om ikke-
diskriminering samt å forhindre misbruk som følge av at det benyttes gjentatte 
midlertidige ansettelser. Det er ønskelig med flest mulig faste ansettelser.
121
  
 
I samsvar med direktivets generalklausul innebærer § 13-1(3) at man ikke kan behandle 
midlertidig ansatte dårligere enn faste ansatte, alene på bakgrunn av at vedkommende er 
midlertidig ansatt. Ansettelsesformen er altså gjort til et eget diskrimineringsgrunnlag i 
norsk rett. 
 
Diskrimineringsforbudet gjelder for alle arbeidsvilkår, herunder lønn.
122
 Vilkårene kan 
følge av lov, tariffavtale eller arbeidsavtale. En arbeidsgivers ensidige disposisjoner 
som har betydning for arbeidstakers vilkår vil også være omfattet.
123
 At bestemmelsene 
i arbeidsmiljøloven kapittel 13 gjelder «tilsvarende» innebærer at alle bestemmelsene i 
kapittel 13 kommer til anvendelse ved diskriminering av midlertidig ansatte, herunder 
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bevisbyrderegelen i § 13-8. Sanksjonene for overtredelse av diskrimineringsforbudet er 
erstatning og oppreisning, jf. aml. § 13-9. I tillegg kan straffereglene i aml. kapittel 19 
få anvendelse. 
  
Både midlertidig ansettelse og deltidsarbeid er mest utbredt blant kvinner. 
Diskriminering av arbeidstakergruppene vil således også kunne rammes av 
likestillingslovens forbud mot indirekte forskjellsbehandling av kjønn, likestl. § 3. På 
bakgrunn av denne særskilte sammenhengen ønsket departementet at 
diskrimineringsbegrepet skal forstås på tilsvarende måte for dette 
diskrimineringsgrunnlaget som for de øvrige grunnlagene i arbeidsmiljøloven og 
likestillingsloven.
124
 Både direkte og indirekte diskriminering omfattes av forbudet, se 
om begrepene i kapittel 2.  
 
Forbudet mot diskriminering må sees i sammenheng med unntaksregelen i aml. § 13-3. 
Forskjellsbehandling som er «nødvendig for å oppnå et saklig formål» og som ikke er 
«uforholdsmessig inngripende» overfor den midlertidig ansatte er tillatt, jf. § 13-3(2). 
Det følger av direktivet at «pro rata temporis-prinsippet», 
(«forholdsmessighetsprinsippet»), skal gjelde der det er hensiktsmessig.
125
 Prinsippet 
innebærer at rettigheter kan utmåles forholdsmessig for arbeidstakerens stillingsandel 
eller ansettelsestid uten at dette rammes av forbudet mot diskriminering.
126
 
 
Til forskjell fra likestillingsloven gjelder unntaket i aml. § 13-3(2) også direkte 
diskriminering, noe som innebærer at det er et noe større rom for å forskjellsbehandle 
på grunnlag av ansettelsesforholdet enn på grunnlag av kjønn. 
 
Det er foreløpig ingen saker fra norsk rettspraksis om diskriminering av midlertidig 
ansatte.
127
 For å kunne si noe om når forskjellsbehandling av midlertidig ansatte er 
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lovlig må man altså se hen til praksis vedrørende tolkningen av unntaket fra indirekte 
diskriminering i likestillingsloven, se kapittel 2.3.  
 
3.2.2 Vikarbyrådirektivet 
Departementet foreslår en implementering av vikarbyrådirektivet i norsk rett, blant 
annet gjennom en ny § 14-12 a) i arbeidsmiljøloven.
128
  Dette vil medføre at også 
innleide arbeidstakere får lovfestet et likebehandlingsprinsipp i arbeidsmiljøloven, i 
likhet med midlertidig ansatte. 
 
3.2.2.1 Direktivets formål og virkeområde 
Vikarbyrådirektivet gir regler om inn- og utleie av arbeidskraft. Forutsetningen for at 
reglene i direktivet skal komme til anvendelse er at arbeidstakeren har sitt 
ansettelsesforhold hos et «vikarbyrå».
129
 Etter definisjonen av «vikarbyrå» i direktivet 
antar departementet at reglene er ment å gjelde de foretak som etter norsk rett omfattes 
av aml. § 14-12, altså «virksomhet som har til formål å drive utleie».
130
   
 
Direktivets formål er «…at beskytte vikaransatte og forbedre kvaliteten af vikararbejde 
ved at sikre, at princippet om ligebehandling, som fastsat i artikel 5, gælder for 
vikaransatte, og ved at anerkende vikarbureauer som arbejdsgivere samtidig med, at 
der tages hensyn til behovet for at etablere passende rammer for anvendelsen af 
vikararbejde med henblik på at bidrage effektivt til at skabe arbejdspladser og til at 
udvikle fleksible former for arbejde», jf. art. 2. 
 
Formålet er altså todelt. Man vil anerkjenne vikarbyråer som arbeidsgivere, og man 
ønsker å sikre beskyttelse av og bedre innleide arbeidstakeres arbeidsvilkår. Til nå har 
det vært store forskjeller i Europa hva gjelder bruken av innleid arbeidskraft og de 
innleides juridiske situasjon.
131
 Man ønsker nå felles rammer for arbeidsinnleie.   
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Direktivet er et minimumsdirektiv.
132
 Dette innebærer at medlemslandene er berettiget 
til å ha lovgivning som avviker fra direktivet, bare dette er begrunnet i direktivets 
formål. Som eksempel kan nevnes lovbestemmelser som gir innleide arbeidstakere 
bedre ansettelsesvilkår enn likebehandlingsprinsippet skulle tilsi, jf. ordlyden «mindst» 
i art 5, se like nedenfor. 
 
3.2.2.2 Likebehandlingsprinsippet 
For norsk arbeidsrett er det direktivets artikkel 5 som er av størst betydning. Art 5 nr. 1, 
første punktum lyder: «De væsentlige arbejds- og ansættelsesvilkår, der gælder for 
vikaransatte under deres udsendelse til en brugervirksomhed, skal mindst svare til dem, 
der ville være gældende, hvis de vikaransatte havde været ansat direkte af denne 
virksomhed til udførelse af samme arbejdsopgave». 
 
Direktivet innfører med dette et prinsipp om at innleide arbeidstakere skal likebehandles 
med de fast ansatte hos oppdragsgiver.  
 
En problemstilling er hva som menes med «de væsentlige arbejds- og 
ansættelsesvilkår»? I direktivet er termen definert som «…arbejds- og ansættelsesvilkår 
fastsat i henhold til love og administrative bestemmelser, kollektive overenskomster 
og/eller andre bindende generelle bestemmelser, der gælder i brugervirksomheden, 
vedrørende: i) arbejdstidens længde, overarbejde, pauser, hvileperioder, natarbejde, 
ferie og helligdage, eller ii) aflønning», jf. art. 3 nr.1 f). 
 
Begrepet «aflønning» vil etter sin ordlyd innebefatte flere forhold enn arbeidstakerens 
grunnlønn. Arbeidsdepartementet konkluderer i sitt høringsbrev med at lønnsbegrepet 
også omfatter alt annet vederlag for utført arbeid, som for eksempel naturalia, samt 
ulike typer tillegg som overtidsbetaling, ferielønn, nattillegg, kost og losji, arbeidstøy 
osv. Dette for å oppnå formålet om reell likebehandling. Departementet foreslår 
imidlertid at pensjon holdes utenfor lønnsbegrepet, blant annet på bakgrunn av at det 
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ville medføre en stor oppgave for vikarbyråene å administrere ulike pensjonsordninger 
for alle sine arbeidstakere.
133
 Om man sammenlikner med tolkningen av lønnsbegrepet 
ellers i norsk rett,
134
 synes forslaget å innebære et avvik.  
 
Med «arbejdstidens længde» forstår departementet både arbeidstidens lengde og 
plassering.
135
 
 
Direktivets kapittel II har overskriften «arbejds- og ansettelsesvilkår». Foruten 
ovennevnte, om arbeidstid og lønn, forstår man av kapitteloverskriften at også de øvrige 
ansettelsesvilkår som nevnes i kapittelet omfattes av likebehandlingsprinsippet. Her kan 
nevnes informasjon om ledige stillinger hos oppdragsgiver, adgang til kollektive 
fasiliteter som kantine og barnepass samt etterutdannelse, jf. art. 6 nr. 4 og 1. 
Departementet antar at mange av bestemmelsene i direktivets artikkel 6 allerede er 
gjennomført i norsk rett.
136
 Blant annet retten til informasjon om ledige stillinger, jf. 
aml. § 14-1. Det er et spørsmål om ikke dette er en forhastet vurdering, se kapittel 
3.1.3.2 og 4.2. En bestemmelse om adgang til kollektive fasiliteter foreslås imidlertid 
innført sammen med likebehandlingsprinsippet. 
  
Etter direktivets art. 5 nr. 1 b) skal bestemmelser fastsatt i lov eller tariffavtaler som 
gjelder i innleievirksomheten for beskyttelse av gravide og ammende kvinner, barn og 
unge, bestemmelser om likebehandling av menn og kvinner og diskriminering på 
grunnlag av kjønn, rase, religion osv., også komme til anvendelse for de innleide 
arbeidstakerne. Likebehandlingsprinsippet er således også ment å omfatte 
diskrimineringsgrunnlagene. Departementet uttaler at norsk internrett allerede beskytter 
innleide arbeidstakere mot diskriminering på disse grunnlagene, under henvisning til 
aml. §13-2(2), og det faktum at diskrimineringslovgivningen for øvrig har generelt 
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anvendelsesområde.
137
 Med dette synes departementet å mene at vikarbyrådirektivet 
kan innføres uten at det foretas endringer i de norske diskrimineringsbestemmelsene.  
 
Direktivet åpner for å gjøre unntak fra likebehandlingsprinsippet når det gjelder 
«væsentlige arbejds- og ansættelsesvilkår», vilkårene opplistet i artikkel 3 f).  
 
Her nevnes adgangen til å fravike likebehandlingsprinsippet hva gjelder lønn dersom 
arbeidstakeren har avtale om fast ansettelse med vikarbyrået med «garantilønn» mellom 
oppdrag, jf. art 5 nr. 2. Arbeidsdepartementet er imidlertid av den oppfatning at man 
ikke ønsker å åpne for en slik løsning i norsk rett ettersom vi ikke har en 
myndighetsfastsatt garantilønn som kan sikre reell likebehandling.
138
 
 
Direktivet gir også adgang til å gjøre unntak fra likebehandlingsprinsippet gjennom 
tariffavtaler, jf. art. 5 nr. 3 og 4. På denne bakgrunn foreslår Arbeidsdepartementet å la 
«landsomfattende arbeidstakerorganisasjoner» ha mulighet til å inngå avtale om 
unntak.
139
 Det skal presiseres at unntaksadgangen gjelder lønns- og ansettelsesvilkår, og 
altså ikke diskrimineringsbestemmelsene. En tariffavtale som gir innleide arbeidstakere 
dårligere diskrimineringsvern enn det som følger av diskrimineringslovene ville også 
måtte anses ugyldig etter norsk internrett, jf. kapittel 2.5. 
 
3.2.2.3 Pliktsubjektet 
Hvem skal påse at den innleide arbeidstakeren blir likebehandlet med de fast ansatte i 
innleievirksomheten?  
 
Av direktivets artikkel 5 nr. 1 fremgår det at likebehandlingsprinsippet innebærer at de 
utleide arbeidstakerne skal ha tilsvarende arbeidsvilkår som ansatte i 
«brugervirksomheden». Ettersom arbeidsavtalen inngås mellom arbeidstakeren og 
vikarbyrået, blir det også vikarbyråets ansvar å påse at likebehandlingsprinsippet 
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overholdes. Også i dag er det vikarbyrået som har arbeidsgiveransvaret i 
trepartsforhold, se kapittel 3.1.3. Innføringen av likebehandlingsprinsippet ikke vil ikke 
medføre noen endring i så måte.
140
  
 
Lønnsfastsettelse etter likebehandlingsprinsippet forutsetter at forhold hos 
oppdragsgiver får avgjørende betydning. Likebehandlingsprinsippet vil således blant 
annet begrense vikarbyråenes styringsrett i lønnshenseende. Vikarbyrået vil måtte sørge 
for å innhente informasjon fra innleievirksomheten og justere arbeidstakerens 
lønnsbetingelser for hvert enkelt arbeidsoppdrag. Dette kompliserer arbeidet for 
vikarbyråene, noe som igjen vil kunne medføre at byråene får økte 
administrasjonskostnader.  
 
For å gjøre likebehandlingsprinsippet effektivt foreslår departementet blant annet, som 
del av den såkalte «tiltakspakken», å innføre opplysningsplikt for innleievirksomheten 
overfor vikarbyrået om hvilke lønns- og arbeidsvilkår som ville vært tilbudt ved en 
direkte ansettelse.
141
 Videre foreslås å innføre et solidaransvar for innleievirksomheten 
for vikarbyråets plikt til å dekke lønn etc.
142
  
 
Også når det gjelder arbeidstid er det vikarbyrået som arbeidsgiver som først og fremst 
vil ha ansvaret for at likebehandlingsprinsippet etterleves. Departementet foreslår 
imidlertid en bestemmelse i arbeidsmiljøloven som klargjør at innleievirksomheten, i 
tillegg til vikarbyrået, har ansvar for å påse at arbeidstidsreglene overholdes.
143
 Dette til 
tross for at arbeidsmiljøloven også i dag gjør oppdragsgiver til pliktsubjekt når det 
gjelder arbeidsmiljø, herunder arbeidstid, jf. aml. § 2-2. Regelen antas imidlertid å være 
for uklar hva gjelder arbeidstid.
144
  
 
Oppsummert vil det som utgangspunkt være vikarbyrået som er pliktsubjektet ift. 
likebehandlingsprinsippet. Med grunnlag i de plikter som allerede gjelder for 
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oppdragsgiver etter norsk internrett, vil direktivet som utgangspunkt ikke innvirke på 
oppdragsgiverens plikter overfor arbeidstaker. Dette med unntak av plikten til å gi den 
innleide adgang til kollektive fasiliteter på arbeidsplassen.  
 
3.2.2.4 Følgene av implementering 
I diskrimineringsperspektiv vil en implementering av Vikarbyrådirektivet medføre en 
innstramming sammenliknet med vernereglene som i dag gjelder for innleide 
arbeidstakere. En aldersdiskrimineringssak fra LDN kan illustrere dette. Spørsmålet i 
saken var om et forsikringsselskap handlet i strid med forbudet mot diskriminering på 
grunn av alder i arbeidsmiljøloven § 13-1, ved at ved at innleide arbeidstakere, som var 
betydelig yngre enn de fast ansatte, hadde dårligere arbeidsvilkår enn de fast ansatte.
 145
 
Nemnda konkluderte med at de ikke kunne «se at en aldersskjev effekt av at innleide 
arbeidstakere har dårligere arbeidsvilkår enn fast ansatte, er i strid med 
arbeidsmiljøloven § 13-1». Med innføringen av likebehandlingsprinsippet vil man i 
denne typen saker kunne ansvarliggjøre vikarbyrået, under henvisning til at 
arbeidsvilkårene for innleide og fast ansatte er ulike. Man trenger altså ikke gå veien om 
å påvise indirekte aldersdiskriminering, jf. aml. §13-1. De innleide arbeidstakerne får på 
denne måten et bredere diskrimineringsvern. Forskjellsbehandlingen kan imidlertid 
være lovlig, jf. unntaksmulighetene i direktivet. 
 
En implementering av vikarbyrådirektivet i norsk rett vil altså kunne bidra til å 
forhindre sosial dumping i form av ulik lønn og arbeidstid. Det finnes imidlertid andre 
uheldige sider ved innleieinstituttet, eksempelvis utfordringer hva gjelder jobbtrygghet 
og stillingsvern. Vikarbyrådirektivet inneholder ingen løsninger for dette, og det vil bli 
opp til den nasjonale lovgivningen å løse utfordringene.
146
   
 
Direktivets artikkel 4 regulerer medlemslandenes mulighet til å ha begrensninger i 
adgangen til å leie inn og ut arbeidskraft, jf. artikkel 4. Departementet er av den 
oppfatning at någjeldende restriksjoner i arbeidsmiljøloven kan opprettholdes dersom 
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direktivet implementeres. Dette ut fra en oppfatning av at restriksjonene kan begrunnes 
i de formål og hensyn som direktivet og EU-retten skal ivareta. Det vises til formålet 
om å beskytte arbeidstakere generelt, jf. EU-domstolens praksis, og vikaransatte 
konkret, jf. direktivets art. 4 nr. 1. Formålene ivaretas ved størst mulig utbredelse av 
topartsrelasjoner.
147
 Departementet viser også til at faste ansettelser er den 
grunnleggende organiseringen av arbeidsmarkedet. Det å begrense utbredelsen av 
innleid arbeidskraft vil således også ivareta formålet om et ”velfungerende 
arbejdsmarked”, jf. art 4 nr. 1. Flere høringsinstanser påpeker imidlertid at vikarbyråene 
«sikrer et velfungerende arbeidsmarked».
148
 På denne bakgrunn er det usikkert om 
arbeidsmiljølovens begrensninger vil stå seg dersom de prøves for EU-domstolen. 
Dersom reglene ikke står seg vil følgen trolig være at man foretar arbeidsinnleie i større 
utstrekning enn i dag, i strid med departementets intensjon om størst mulig utbredelse 
av topartsrelasjoner. 
 
Som nevnt ovenfor vil likebehandlingsprinsippet medføre merkostnader for 
vikarbyråene, både med hensyn til lønnsvilkår og administrasjon. På denne bakgrunn er 
det grunn til å tro at innleiefirmaene vil måtte betale mer for å leie inn arbeidskraft. Om 
det vil ha noen innvirkning på innleiefirmaenes bruk av innleid arbeidskraft i fremtiden 
er vanskelig å forutse. 
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4 Innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern - de lege lata 
I dette kapittelet vil det gis en oversikt over de typiske «handlingene» i trepartsforhold 
som vil kunne omfattes av likestillingslovens forbud mot ulovlig forskjellsbehandling.  
 
Spørsmålet er hvordan likestillingsloven beskytter innleide arbeidstakere?  
 
Likestillingsloven har et generelt anvendelsesområde, jf. likestl. § 2, og det 
avtalerettslige forholdet mellom vikarbyrå og oppdragsgiver kan ikke sette til side noe 
ansvar etter likestillingsloven, se kapittel 3.1.3.3. «Dette innebærer at både … 
arbeidsgiver og … oppdragsgiver må ivareta sitt ansvar for å hindre at oppdragstakere 
settes i en dårligere stilling på grunn av graviditet, fødsel eller foreldrepermisjon».
149
 
 
Såfremt en handling medfører at arbeidstakeren kommer i en «dårligere stilling», og det 
påvises årsakssammenheng med kjønnsspesifikke forhold, jf. likestl. § 3, omfattes altså 
handlingen av diskrimineringsforbudet. Dette uavhengig av om handlingen er foretatt 
av oppdragsgiver eller arbeidsgiver.  
 
4.1 Arbeidsgivers handlinger 
Alle større eller mindre beslutninger eller unnlatelser som vikarbyrået foretar overfor 
arbeidstakeren vil kunne omfattes av likestillingslovens forbud mot 
forskjellsbehandling. Eksempler er lønnsfastsettelse og tildeling og fordeling av 
arbeidsoppgaver. Et vikarbyrå som sier opp arbeidstakeren fordi hun ikke kan utføre 
arbeidsoppdrag under graviditet, vil handle i strid med likestillingsloven.  
 
Selve arbeidsavtalen mellom vikarbyrået og arbeidstakeren må ikke være 
kjønnsdiskriminerende. Diskriminerende klausuler i arbeidsavtalen kan kjennes 
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ugyldige, se kapittel 2.5. I et likelønnsperspektiv kan det for eksempel oppstå spørsmål 
om forskjellsbehandling ved ulik bruk av garantilønnsklausuler.  
 
Diskrimineringsvernet utgjør en begrensning i arbeidsgivers styringsrett, jf. kapittel 
3.1.3.1. Får en mann, på grunn av utnyttelse av permisjonsrettigheter forbeholdt ham, 
endret sine arbeidsoppgaver til det «dårligere», vil det være i strid med 
likestillingsloven dersom det er pappapermisjonen som er årsak til endringen.
150
 I 
topartsforhold finnes flere eksempler på at kvinner har fått endret sin arbeidssituasjon til 
det dårligere, se kapittel 5.1.1. Jeg har ikke funnet praksis som direkte vedrører 
problemstillingen i trepartsforhold.  
 
I tilfeller der det ikke er vikarbyrået men oppdragsgiver som utfører den 
diskriminerende handlingen, er spørsmålet om vikarbyrået allikevel kan bli ansvarlig 
for diskrimineringen, jf. likestillingsloven. 
 
For det første kan vikarbyrået bli ansvarlig etter medvirkningsbestemmelsen i 
likestillingsloven § 3(8). «Tine-saken», nevnt i innledningen, er et eksempel på et 
saksforhold der Ombudet anvendte bestemmelsen.
151
 Forholdet ble imidlertid ikke 
ansett diskriminerende av LDN.
152
 Ombudet fant at vikarbyrået, gjennom å akseptere 
oppdragsgivers diskriminerende oppsigelse, gjorde seg ansvarlig etter 
medvirkningsbestemmelsen. Det ble uttalt at «når innleiebedrift Bs begrunnelse for 
oppsigelse er lovstridig, jf. ombudets konklusjon ovenfor, er oppsigelsen selvfølgelig 
heller ikke gyldig i avtalerettslig forstand». Med dette hadde vikarbyrået heller ingen 
avtalerettslig plikt til å finne seg i oppdragsavviklingen.  
 
I LDO 11/325 ble et tiltenkt innleieoppdrag kansellert etter at kvinnen informerte 
oppdragsgiver om at hun var gravid. Kvinnen ønsket ikke å klage inn oppdragsgiver for 
Ombudet, så saken gjaldt utelukkende vikarbyråets ansvar, herunder spørsmål om 
medvirkning. Vikarbyrået ble frikjent fra medvirkningsansvaret da man ikke hadde 
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tilstrekkelig grunnlag for å ta stilling til om det var årsakssammenheng mellom 
graviditeten og oppdragsgivers kansellering. Saken viser at et medvirkningsansvar 
forutsetter at det foreligger et diskrimineringsforhold, her i relasjonen arbeidstaker-
oppdragsgiver. Dersom det ikke er grunnlag for medvirkningsansvar kan det imidlertid 
reises spørsmål om vikarbyrået, ved å unnlate å undersøke bakgrunnen for 
kanselleringen i det de ble kjent med at arbeidstakeren var gravid, kan bli ansvarlig på 
selvstendig grunnlag.  
 
For det første kan «en generell praksis der alle kanselleringer/oppdragsbortfall blir 
effektuert uten nærmere undersøkelser … være egnet til å stille visse grupper dårligere, 
og kan derfor i utgangspunktet vurderes som et utslag av indirekte diskriminering».
153
 
Ombudet tok ikke stilling til vikarbyråets generelle praksis ved kanselleringer. Det ble 
imidlertid bemerket at man kan tenke seg en plikt for vikarbyrået til å foreta seg noe 
aktivt og avklare situasjonen i de tilfeller der det foreligger opplysninger som gir grunn 
til å tro at diskriminering kan ha skjedd.   
 
Ombudet vurderte for det andre om det kunne være tale om direkte diskriminering. 
Forutsetningen var at man fant grunnlag for å si at vikarbyrået hadde en plikt til å 
handle for å hindre diskriminering. Ombudet uttaler imidlertid at det ut fra 
likestillingslovens ordlyd, forarbeider og praksis er uklart om det kan utledes en slik 
handlingsplikt for arbeidsgiver. Det vises til plikten til å søke å hindre trakassering i 
likestillingsloven § 8a. Men Ombudet tolker forarbeidene til bestemmelsen slik at man 
anser denne plikten som «ny»: Det fremgår ikke om plikten også kan utledes av 
likestillingslovens generalklausul, § 3.   
 
Ombudet uttalte at det i trepartsforhold kan være vanskelig å skille en selvstendig 
handlingsplikt fra et eventuelt medvirkningsansvar. Når grunnlaget for handlingsplikten 
i tillegg er uklart, ble konklusjonen at vikarbyrået ikke kunne sies å ha brutt 
likestillingsloven på selvstendig grunnlag i saken. 
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Arbeidstakere ansatt i vikarbyrå er vernet mot diskriminering fra arbeidsgiver på samme 
måte som arbeidstakere i «normale» ansettelsesforhold. I tillegg må vikarbyråene sørge 
for at oppdragsgivere overholder diskrimineringsforbudet overfor de utleide 
arbeidstakerne. Noe annet kan medføre medvirkningsansvar etter likestillingsloven. 
Medvirkningsbestemmelsen kan slik sett sies å være av særlig stor betydning for 
arbeidstakere i trepartsforhold.  
 
4.2 Oppdragsgivers handlinger 
Alle kjønnsdiskriminerende handlinger eller unnlatelser som en oppdragsgiver foretar 
overfor den innleide arbeidstakeren, rammes av likestillingslovens forbud. Et tilsagn til 
vikarbyrået om at det kun ønskes mannlige arbeidstakere i oppdragsforholdet er et 
eksempel. Et annet eksempel er et krav om å bytte ut en gravid innleid arbeidstaker med 
en annen arbeidstaker. 
 
Å avslutte et oppdragsforhold før tiden kan også være ulovlig dersom bakgrunnen for 
kanselleringen er kjønnsrelatert. Det var nettopp dette som var tilfellet i «Tine-
saken».
154
 En kvinne var ansatt hos vikarbyrået Proffice AS, og utleid til 
oppdragsgiveren Tine BA for perioden 16.april 2007 til 1.juni 2008. Etter 
oppdragsavtalen kunne oppdraget «normalt ikke avbrytes» før den avtalte perioden var 
utløpt. Den 29. februar 2008 ble imidlertid oppdragsavtalen sagt opp. Kanselleringen 
skjedde etter at arbeidstakeren hadde informert både vikarbyrået og oppdragsgiver om 
at hun var blitt gravid. Kvinnen var blitt sykemeldt en uke, og legen anbefalte henne å 
arbeide i halv stilling.  
 
Saken ble klaget inn for LDO med påstand om at bakgrunnen for kanselleringen var 
graviditet. Ombudet konkluderte med at Tine BA hadde handlet i strid med forbudet 
mot graviditetsdiskriminering (og at vikarbyrået hadde medvirket, se kapittel 4.1).
155
 
For Ombudet var det «utvilsomt at innleiebedrift B, gjennom oppsigelse av avtalen, har 
satt A i en dårligere stilling enn hun ellers ville ha vært på grunn av graviditet». 
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Spørsmålet for LDO ble etter dette om oppsigelsen var saklig begrunnet. Konklusjonen 
ble nei, under henvisning til at vernet mot graviditetsdiskriminering er tilnærmet 
absolutt. 
 
Saken ble bragt inn for LDN. Spørsmålet for Nemnda var om kvinnen kunne sies å ha 
kommet i en «dårligere stilling» ved at oppdragsforholdet ble avsluttet. Det var dissens, 
3-2, om resultatet.  
 
Nemndas flertall kom til at kvinnen ikke var kommet i noen «dårligere stilling» 
ettersom kvinnen beholdt samme arbeidsgiver og de samme økonomiske ytelsene. 
Flertallet vektla at kvinnen fikk sitt oppdrag gjennom et bemanningsbyrå: «Et særpreg 
ved denne typen arbeidsforhold er forholdsvis hyppig skifte av oppdrag og arbeidssted. 
Hun kunne ikke ha den samme forventningen om stabilt arbeidssted som personer med 
et direkte arbeidstakerforhold til [oppdragstaker]».  
 
Mindretallet kom til motsatt resultat under henvisning til at kvinnen var «nødt til å 
skifte arbeidssted og arbeidsoppgaver dersom hun ble friskmeldt. Hun var ikke sikret 
likeverdige arbeidsoppgaver som ga samme yrkeserfaring, og kompetanseheving 
gjennom relevant yrkeserfaring er en viktig motivasjon for å gå inn i denne typen 
arbeidsforhold. Selv om arbeidsleie innebærer en risiko for å måtte skifte oppdrag, 
setter diskrimineringsvernet begrensninger for hva som kan utløse et oppdragsskifte». 
 
Saken viser at det er delte meninger om hva som skal til før vilkåret om «dårligere 
stilling» er oppfylt. Om vurderingen av resultatet, se kapittel 5.1. 
 
Også unnlatelser kan omfattes av likestillingslovens forbud. Forutsetningen er at 
oppdragsgiver kan sies å ha en form for handlingsplikt, se kapittel 2.1.  
 
I et slikt perspektiv kan eventuelle plikter etter arbeidsmiljøloven være av betydning. 
For eksempel kan en unnlatelse av å tilrettelegge arbeidstiden til en gravid innleid 
arbeidstaker være diskriminerende. Det er viktig å understreke at brudd på 
arbeidsmiljøloven ikke er noen forutsetning for at forholdet rammes av 
likestillingsloven. Likestillingsloven omfatter enhver kjønnsdiskriminerende handling 
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eller unnlatelse. Dersom det foreligger en handlingsplikt etter arbeidsmiljøloven, blir 
det imidlertid lettere å påvise en potensielt diskriminerende unnlatelse, jf. kapittel 2.1. I 
LDO 09/329 var spørsmålet om en oppdragsgiver hadde diskriminert en gravid kvinne 
ved å unnlate å informere henne om at stillingen hun vikarierte i ble utlyst som fast 
stilling, sml. aml. § 14-1. Kvinnen var blitt informert om utlysningen gjennom en 
kollega, men hun unnlot likevel å søke. Med dette kunne det ikke sies å være 
årsakssammenheng mellom kvinnens stilling, og oppdragsgivers mulig lovstridige 
unnlatelse av å informere kvinnen personlig. Saken viser imidlertid at brudd på 
opplysningsplikten kan medføre diskriminering. 
 
LDN 47/2010 viser at oppdragsgiver kan tenkes å bli ansvarlig etter likestillingsloven 
dersom en innleid arbeidstaker ikke får forlenget en oppdragsavtale. Saken omhandlet 
en kvinne som hadde arbeidet hos den samme oppdragsgiveren sammenhengende, i to 
perioder på tre måneder. Hun fikk muntlig tilsagn om ytterligere forlengelse på tre 
måneder. Etter at hun ble sykemeldt en uke på grunn av graviditet ble imidlertid tilbudet 
endret til en måned. Etter henvendelse fra kvinnen ble forholdet rettet opp i, slik at hun 
igjen fikk tilbud om å arbeide i de tre månedene som var forespeilet. Etter utløpet av 
denne kontraktsperioden fikk ikke kvinnen forlenget sitt oppdragsforhold ytterligere. 
Kvinnen mente dette hadde sammenheng med graviditeten, og at handlingen dermed 
var direkte diskriminerende jf. likestl. § 3(2).  
 
LDN uttalte at det hadde vært et klart brudd på likestillingsloven dersom oppdragsgiver 
hadde opprettholdt sin beslutning om å korte ned den avtalte oppdragsperioden. 
Annerledes var det med beslutningen om ikke-forlengelse. Nemnda uttalte at innleide 
ikke kunne «ha de samme forventninger om stabilt arbeid som personer med direkte 
ansettelsesforhold til [oppdragsgiver]». «En oppdragsgiver er ikke forpliktet til å 
forlenge en avtale med et vikarbyrå …». Det ble det lagt til grunn at det ikke var 
årsakssammenheng mellom graviditeten og ikke-forlengelsen: Det var fast ansattes 
tilbakekomst fra permisjon samt nedgang i inntekstgrunnlaget og usikkerhet i markedet 
som var årsak til beslutningen. Unnlatelsen av å forlenge avtalen var derfor ikke 
diskriminerende. Diskriminering ville det imidlertid ha vært, uttalte Nemnda, dersom 
byrået hadde skiftet ut den gravide vikaren med en annen vikar. Det ville også være 
diskriminering fra vikarbyråets side dersom de medvirket til et slikt vikarbytte. 
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Sak 09/1369 omhandlet også en innleid arbeidstaker som ikke fikk forlenget sitt 
oppdragsforhold etter at hun informerte om at hun var gravid. Ombudet understreket 
oppdragsforholdets midlertidige karakter, og at en slik arbeidssituasjon i seg selv ikke 
kan påberopes som noen ulempe i ettertid. I denne saken hadde imidlertid 
oppdragsgiver, gjennom anmodninger om at man så for seg et lengre engasjement enn 
nedfelt i oppdragsavtalen, skapt en berettiget forventning hos arbeidstakeren om 
forlengelse. Det var årsakssammenheng mellom unnlatelsen av å forlenge 
oppdragsforholdet og graviditeten, og forholdet ble ansett diskriminerende da kvinnen 
kom i «dårligere stilling» ved arbeidsforholdets opphør. Sistnevnte ettersom kvinnen 
kun hadde krav på lønn fra vikarbyrået for «utført arbeid». Hun fikk således et lønnstap 
da oppdraget ikke ble forlenget. 
 
Fra praksis finnes også eksempler på at oppdragsgiver, ved å etablere såkalte «try and 
hire»- forhold, kan etablere en forventning om fast ansettelse hos den innleide 
arbeidstakeren. Unnlatt ansettelse kan da bli å anse som diskriminerende. I LDO 06/393 
antydet oppdragsgiver overfor kvinnen at hun skulle arbeide som vikar i tre måneder, 
slik at det kunne vurderes om hun skulle ansettes fast. Under vikariatet informerte 
kvinnen oppdragsgiver om at hun var gravid. Kvinnen fikk ikke fast ansettelse. 
Ombudet konkluderte med at det ikke var årsakssammenheng mellom beslutningen og 
graviditeten. Beslutningen skyldtes at de ikke anså kvinnen som rett person for jobben. 
Ombudet presiserte at en innleid arbeidstaker ikke har krav på forlengelse eller fast 
ansettelse etter oppdragsavtalens utløp: En oppdragsgiver står fritt til å avslutte 
kontraktsforholdet.  
 
Sakene viser at innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern utfordres, både ved tildeling 
av arbeidsoppdrag, der oppdragsforhold ønskes avsluttet, eventuelt der det er spørsmål 
om oppdragsforlengelse. Innleide arbeidstakere er som utgangspunkt beskyttet mot 
diskriminering fra oppdragsgiver. Det «særlige ansettelsesforholdet» og kravet om 
«dårligere stilling» synes imidlertid å gi oppdragsgivere et ganske vidt spillerom hva 
gjelder omdisponeringer overfor innleide arbeidstakere. Med dette fremstår det uklart 
om likestillingsloven beskytter innleide arbeidstakere i tilstrekkelig grad, og på lik linje 
med «direkte ansatte». Se kapittel 5. 
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5 Har innleide arbeidstakere et svakere vern mot kjønnsdiskriminering 
enn andre arbeidstakergrupper? 
 
5.1 Formell likhet, svakere diskrimineringsvern? 
Likestillingsloven beskytter som utgangspunkt alle arbeidstakergrupper mot 
kjønnsrelatert diskriminering. Men spørsmålet er om innleide arbeidstakere, tross den 
formelle likheten, har et svakere diskrimineringsvern i praksis?   
 
5.1.1 Ikke en «dårligere stilling»? 
Praksis fra trepartsforhold viser at gravide arbeidstakere, som får sine oppdragsforhold 
avsluttet, kan risikere og ikke bli hørt med at det er ulovlig forskjellsbehandling, under 
henvisning til at arbeidstakeren ikke har kommet i noen «dårligere stilling» jf. 
likestillingsloven. I topartsforhold vil en arbeidstaker som blir oppsagt ikke ha noe 
ansettelsesforhold å falle tilbake på. Det er da mer åpenbart at arbeidstakeren kommer i 
«dårligere stilling». Såfremt det har blitt påvist årsakssammenheng i slike 
oppsigelsessaker, har også konklusjonen blitt at forholdet er diskriminerende.
156
  
 
Det må bemerkes at man som arbeidstaker er vernet mot usaklig oppsigelse, jf. aml. 
kapittel 15. Å si opp en gravid arbeidstaker regnes som usaklig, jf. aml. § 15-9. Det er 
forholdsvis lite praksis fra Ombudet/Nemnda vedrørende oppsigelse i topartsforhold. 
Bakgrunnen kan nettopp være at arbeidstakere påberoper seg vernet i 
arbeidsmiljøloven, ikke likestillingsloven, ved oppsigelse. Saklighetskravet i 
arbeidsmiljøloven bidrar antakelig også til at diskriminering forebygges.  
 
                                                 
156
 Eks. LDN 32/2009, LKN 4/1998  
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Den «dramatiske» endringen som en oppsigelse i topartsforhold kan medføre, gjør at 
rettspraksisen lite egnet for sammenlikning med praksis i saker der innleieforhold blir 
avsluttet. Saker der arbeidstakere får endret sine arbeidsoppgaver etter permisjon kan 
imidlertid tjene som sammenlikningsgrunnlag for hvordan vilkåret om «dårligere 
stilling» er tolket i topartsrelasjoner.   
 
I LDN 22/2006 fikk en kvinne endret sine arbeidsoppgaver etter at hun hadde vært i 
fødselspermisjon. Kvinnen jobbet i hovedsak med regnskapsmessige oppgaver før 
permisjonen. Da kvinnen kom tilbake fra permisjon, besto hennes arbeidsoppgaver i 
sentralbordarbeid. Nemnda uttaler at utgangspunktet etter likestillingsloven er at 
«personer som har vært i fødselspermisjon skal ha tilbake sine gamle arbeidsoppgaver 
og fortsette sin karrieremessige utvikling uavhengig av permisjonen». Vurderingstemaet 
var altså hva som hadde vært situasjonen dersom arbeidstakeren ikke hadde blitt gravid, 
se kapittel 2.1.
157
 Nemnda uttaler også at kvinnens subjektive oppfatning av om hun var 
kommet i «dårligere stilling» kan være av betydning i tvilstilfeller, men at 
utgangspunktet er hva som vanligvis regnes som negative endringer.
158
 Kvinnen beholdt 
sin lønn, men ble fratatt sine regnskapsoppgaver. Nemnda bemerket at kvinnen, 
gjennom regnskapsarbeid, hadde større potensial for å utvikle og vedlikeholde sin 
regnskapsmessige kompetanse, noe som igjen kunne føre til at hun fikk mindre 
interessante arbeidsoppgaver i fremtiden.  Nemnda konkluderte med at kvinnen var satt 
i en «dårligere stilling».  
 
I LDO 11/171fikk en kvinne endret sin stilling fra å fungere som kontorfullmektig med 
sekretæroppgaver, til en stilling hvor hun skulle arrangere kurs og være kursvert. 
Kvinnen beholdt sin lønn. Ombudet var i tvil om endringene av arbeidsoppgavene var 
av negativ karakter, og kvinnens egne oppfatning ble derfor av betydning. Det ble 
konkludert med «dårligere stilling».
159
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 Tilsvarende vurdering bl.a. i LDN 7/2006  
158
 Eks. LDN 7/2006 
159
 Se også eks. LDO 06/664 og  LDO 06/61  
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Sakene viser at det ikke bare er lønnen som er avgjørende for om personen kan sies å ha 
kommet i en «dårligere stilling», men også mulighetene for personlig og karrieremessig 
utvikling. I tillegg ser man altså at klagerens subjektive oppfatning kan være av 
betydning dersom det er tvil om resultatet.  
 
I «Tine-saken»,
160
 ser det ikke ut til at Nemnda tar utgangspunkt i spørsmålet om hva 
situasjonen ville vært dersom kvinnen ikke var gravid. Kanskje er det fordi svaret, 
ganske åpenbart, er at kvinnen ville arbeidet oppdragstiden ut. Flertallet viser 
utelukkende til at kvinnen beholdt sin lønn og arbeidsgiver. Det understrekes samtidig 
at hun, ut fra ansettelsesforholdets karakter, måtte påregne hyppig skifte av 
arbeidsoppdrag. Med dette mente flertallet at kvinnen ikke var satt i noen «dårligere 
stilling» ved avslutningen av oppdragsforholdet. Flertallet kommenterer ikke kvinnens 
utviklings- eller karrieremuligheter, ei heller det faktum at oppdragsskifte kunne være 
belastende for en gravid kvinne. Nemnda ser heller ikke hen til kvinnens subjektive 
oppfatning, og synes med dette å mene at det var nokså klart at kvinnes stilling ikke ble 
svekket.  
 
Flertallets avgjørelse medfører at oppdragsgivere kan komme unna med handlinger som 
i topartsrelasjoner ville bli å anse som diskriminering, fordi vikarbyrået tar seg av den 
innleide arbeidstakeren. Konklusjonen synes ikke å være i overensstemmelse med 
Nemndas samlede uttalelse i saken, nemlig at det avtalerettslige forholdet mellom 
bedriften og vikarbyrået ikke kan sette til side forpliktelsene etter likestillingsloven.
161
  
 
Gjennom praksis er det fastslått at handlinger som er egnet til å medføre at noen 
kommer i en dårligere stilling, kan rammes av loven. I LKN 10/92 ble det uttalt at en 
handling kan være i strid med loven uansett om det er mulig å påvise direkte 
skadevirkninger i det konkrete tilfellet.
162
 For eksempel er det i ansettelsessaker ikke av 
betydning om kvinnen vil bli ansatt i stillingen, «forbudet mot diskriminering gjelder 
alle deler av tilsettingsprosessen, ikke bare det endelige valget av hvem som skal 
                                                 
160
 LDN 18/2009 
161
 Frøland/Jesnes(2011) s. 272 
162
 Ot.prp.nr.77(2000-2001) s. 27 
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tilsettes. … Forbudet gjelder således også innstilling av kandidater før tilsetting. 
Nemnda trenger derfor ikke ta stilling til hvem som skulle blitt tilsatt i stillingene. 
Spørsmålet Nemnda skal ta stilling til, er om B ble dårligere stilt enn hun ellers ville 
blitt i ansettelsesprosessen på grunn av at hun var gravid og skulle ut i 
fødselspermisjon».
163
 
 
Nemndas mindretall i «Tine-saken» konkluderte nettopp under henvisning til at 
kvinnens tap av yrkeserfaring, herunder kompetanseheving, var egnet til å sette kvinnen 
i en dårligere stilling. Konklusjonen synes ikke bare å stemme bedre over ens med 
ovennevnte praksis i topartsforhold: Å ihensynta tap av yrkeserfaring og 
kompetanseheving er også i overensstemmelse med formålet bak likestillingsloven. 
Formålet er å bedre kvinners stilling, herunder sørge for at kvinner og menn gis like 
muligheter til faglig utvikling, jf. likestl. § 1.  
 
En bakenforliggende årsak til flertallets resonnement i «Tine-saken» kan være at 
graviditetsdiskrimineringsvernet er å anse som absolutt, se kapittel 2.2. Dersom man 
først kom til at kvinnen var satt i en mindre gunstig posisjon, ville det altså vært 
tilnærmet umulig å godtgjøre at det var saklig grunn for forskjellsbehandlingen. Å 
konkludere med at kvinnen ikke kom i noen «dårligere stilling» blir, i et slikt 
perspektiv, en enkel utvei for å komme til et resultat som muligens samsvarer bedre 
med ansvarsfordelingen i det «særlige» ansettelsesforholdet.  
 
I sak 47/2010
164
 viderefører Nemnda sin tolkning av vilkåret om «dårligere stilling» fra 
«Tine-saken». LDO synes også å ha rettet seg etter Nemndas tolkning. Et eksempel er 
sak 09/1369, om kvinnen som ikke fikk forlenget sitt oppdragsforhold, se kapittel 4.2. I 
denne saken ble det imidlertid konkludert med «dårligere stilling». Dette på bakgrunn 
av at kvinnen led et lønnstap fordi arbeidsavtalen med vikarbyrået ikke sikret henne 
lønn uten at hun var i arbeid.  
 
                                                 
163
 LDN 35/2009 
164
 Om saksforholdet se kapittel 4.2 
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Et spørsmål er om man ønsker en rettstilstand som gjør at arbeidstakerens 
diskrimineringsvern avhenger av arbeidsavtalen mellom arbeidstakeren og vikarbyrået? 
Det kan virke nærliggende å pålegge arbeidsgiver å sikre sine arbeidstakere mot 
diskriminering. Men i så fall gir det lite mening å snakke om at likestillingsloven har et 
generelt anvendelsesområde- gjeldende også for oppdragsgiver. Tilnærmingen synes 
heller ikke å ivareta et hensyn som ellers synes å stå sterkt, både i arbeidsretten og i 
avtaleretten, nemlig å beskytte den svake part i kontraktsforholdet.  
 
Den innleide blir frarøvet sin mulighet for å få oppreisning når diskriminering ikke blir 
stadfestet. Det faktum at også oppreisningsansvar er en konsekvens av diskriminering, 
jf. likestl. § 17, underbygger en påstand om at et økonomisk tap ikke kan være 
avgjørende for om man har kommet i en «dårligere stilling». 
 
Tolkningen av vilkåret om «dårligere stilling» i trepartsforhold gjør at innleide 
arbeidstakere har et mer usikkert diskrimineringsvern enn hva som er tilfellet for 
«direkte» ansatte.  
 
5.1.2 Et arbeidsforhold med særpreg  
Som nevnt i kapittel 4.1 kan det tenkes at utleide arbeidstakere får endrede 
arbeidsoppdrag på grunn av permisjon. Om endringen rammes av likestillingsloven, 
beror på om arbeidstakeren har kommet i en «dårligere stilling». Vurderingen er 
vanskelig grunnet arbeidsforholdets særpreg. Gjennom arbeidsavtalen har 
arbeidstakeren som regel sagt seg villig til å ta ulike arbeidsoppdrag. Av nevnte grunn 
er problemstillingen kanskje ikke av de mest praktiske. Jeg nøyer meg derfor med å 
påpeke at det i trepartsforhold, som i topartsforhold, er kvinner som i størst grad tar 
permisjon og som dermed står i størst fare for å komme i en «dårligere stilling», f.eks. i 
form av mindre utfordrende arbeidsoppdrag.   
 
Ut fra sakene nevnt i kapittel 4.2 synes gravide, innleide arbeidstakere også å være i en 
særlig sårbar situasjon når det gjelder mulighetene for å få forlenget oppdragsforhold 
eller få fast ansettelse. Det kan spørres om noe av bakgrunnen kan være tilnærmingen til 
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spørsmålet om det er årsakssammenheng mellom graviditeten og ikke-forlengelsen? Det 
særlige ansettelsesforholdet synes å ha vært det avgjørende i praksis. 
 
I sak 47/2010 uttalte Nemnda at innleide ikke kan «ha de samme forventninger om 
stabilt arbeid som personer med direkte ansettelsesforhold til [oppdragsgiver].  I sak 
06/393 er utgangspunktet for vurderingen at oppdragsgiver står «fritt til å avslutte 
kontraktsforholdet etter kontraktsperiodens utløp».  
 
Det er klart at ansettelsesforholdet har særpreg. Arbeidstakeren har «godtatt» at arbeidet 
skal bestå i kortere arbeidsforhold hos ulike oppdragsgivere. Selve forutsetningen for 
arbeidsinnleie er at det er midlertidig behov for arbeidskraft i virksomheten, jf. aml. § 
14-12 jf.§ 14-9(1). Arbeidstakeren kan altså ikke regne med å få forlenget 
arbeidsoppdraget såfremt forholdene i innleievirksomheten «normaliseres». Sistnevnte 
synes imidlertid å ha kommet litt i bakgrunnen for det særlige ansettelsesforholdet.  
 
Etter likestillingsloven § 16 er det oppdragsgiver som skal godtgjøre at diskriminering 
ikke har funnet sted, dersom det først foreligger omstendigheter som gir grunn til å tro 
at ikke-forlengelsen skyldes graviditet. I et slikt perspektiv kan ikke arbeidstakerens 
ansettelsessituasjon være det avgjørende. Mer interessant er det om det fortsatt er behov 
for midlertidig arbeidskraft i innleievirksomheten.  
 
I topartsforhold, der ansatte har påberopt diskriminering i forbindelse med eventuell 
forlengelse av ansettelsesperioden, synes Nemnda i større grad å se hen til forholdene i 
bedriften. I sak 48/2010 var en kvinne ansatt i en prosjektstilling for år 2009. Da hun 
ble gravid og gikk ut i permisjon, ble en vikar ansatt i hennes sted. Etter permisjonen 
fikk ikke kvinnen tilbake sin prosjektstilling, dette til tross for at prosjektet skulle 
videreføres i 2010. «Vikaren» fortsatte i kvinnens sted. Det ble konkludert med at 
kvinnen ville ha fortsatt i prosjektstillingen, også i 2010, om hun ikke var blitt gravid. 
Nemnda vurderte hvorvidt det fortsatt var en stilling som skulle fylles, herunder om 
«vikaren» var bedre kvalifisert for prosjektet enn kvinnen. Man så ikke hen det faktum 
at kvinnen var ansatt i en «prosjektstilling» og således ikke kunne forvente å få 
forlenget arbeidsforholdet. En slik tilnærming synes å samsvare bedre med likestl. § 16.  
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Det kan nevnes at LDO konkluderte med årsakssammenheng i nemdas sak 47/2010, 
under henvisning til at beslutningen ble fattet på et tidspunkt da bedriften fremdeles var 
avhengig av flere personer enn de som var fast ansatt.
165
 For Ombudet ble det ikke 
godtgjort at ikke-forlengelsen skyldtes andre omstendigheter enn graviditeten, men 
Nemnda kom altså til det motsatte, se kapittel 4.2.  
 
Vurderingen av hvorvidt årsakssammenheng foreligger er konkret og beror på hva 
partene kan fremlegge av bevis til ethvert tidspunkt. Innleide arbeidstakere stiller svakt 
allerede ut fra det faktum at diskriminering kan foregå «skjult» i et trepartsforhold, altså 
i forholdet mellom vikarbyrå og oppdragsgiver, uten at det kommer arbeidstakeren for 
øret. Om det særpregede ansettelsesforholdet også er i fokus når bevisbyrden først er 
pålagt oppdragsgiver, jf. likestl. § 16, så synes oppdragsgiveren å stilles vel fordelaktig i 
bevisomgangen.  
 
En annet aspekt ved trepartsforholdene, som utfordrer både stillings- og 
diskrimineringsvernet, er adgangen til å pålegge en «ekstra prøvetid» ved fast 
ansettelse. Departementet forutsetter at «try and hire» ikke vil være lovlig etter 
gjeldende rett, kapittel 3.1.1.3. Praksis viser at tilfeller av «try and hire» allikevel 
forekommer. Det skal nevnes at § 14-9(2) gir mulighet til å utvide adgangen til 
arbeidsinnleie gjennom tariffavtale. I realiteten åpner dette for at «try and hire» kan 
forekomme, i overensstemmelse med arbeidsmiljøloven.   
 
Såfremt et brudd på vilkårene i aml. § 14-9(1) ikke godtgjøres, så kan en «ny prøvetid» 
forekomme der oppdragsgiver ønsker å ansette fast. Dette i overensstemmelse med 
arbeidsmiljøloven, men altså motsatt av hva som gjelder for midlertidig ansatte.
166
 
Sammenliknet med andre arbeidstakergrupper kommer altså ansatte i vikarbyråer i en 
særlig sårbar situasjon på arbeidsmarkedet.
 
Sak 06/393,
167
 om graviditetsdiskriminering, 
viser at det særlig er kvinners muligheter for fast ansettelse som kan svekkes med denne 
adgangen. Midlertidig ansettelse og arbeidsinnleie er alternative måter for 
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arbeidsgiveren å dekke et midlertidig behov for arbeidskraft. Likheten mellom 
ansettelsesformene gjør at det må reises spørsmål ved hvorfor man skal tillate en ekstra 
prøvetid dersom arbeidstakeren først har vært innleid, men ikke dersom vedkommende 
har vært midlertidig ansatt. 
 
Likestillingsloven beskytter alle arbeidstakere mot diskriminering. Arbeidsrettslige 
regler kan forebygge at diskriminering skjer. Med ovennevnte kan det imidlertid synes 
som reglene, slik de er utformet og tolkes i dag, ikke er like godt egnet til å beskytte 
innleide arbeidstakere mot diskriminering, som arbeidstakere som er «direkte» ansatt.   
 
5.1.3 Oppsummering 
Ovennevnte redegjørelse viser at trepartsforholdet som oppstår ved arbeidsinnleie, 
utfordrer diskrimineringsvernet på flere måter. Kvinner ansatt i vikarbyrå synes å 
komme i en særlig utsatt situasjon. Dette på bakgrunn av at kvinner blir gravide og 
føder barn.  
 
Særlig problematisk er det at oppdragsgivere kan avslutte et oppdragsforhold før tiden, 
nesten uavhengig av bakgrunn. Arbeidstakers graviditet vil normalt være et særlig 
forhold som arbeidsgivere må tillegge vekt. Dette ettersom det kan være belastende for 
gravide kvinner å gjennomgå plutselige endringer i arbeidssituasjonen. 
Oppdragsavviklingen kan også få betydning for opptjeningskravet for foreldrepenger, 
jf. folketrygdloven § 14-6.
168
 Mange anser arbeidsoppdragene man får via vikarbyråer 
som et mulig springbrett inn i arbeidslivet. Med ovennevnte kan det spørres om ikke 
kvinner har en dårligere mulighet enn menn til å påbegynne sin «karriere» gjennom 
vikarbyråer. 
 
For midlertidig ansatte gjelder det et saklighetskrav dersom arbeidsgiver ønsker å 
avslutte arbeidsforholdet tidligere enn avtalt, jf. aml. kapittel 15. En direkte ansatt vikar, 
kan ikke sies opp på grunn av at hun er gravid, jf. aml. § 15-9. Ettersom arbeidsinnleie 
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og midlertidig ansettelse er alternative måter for arbeidsgiver å skaffe midlertidig 
arbeidskraft, virker en slik forskjell i rettstilstanden noe tilfeldig.  
 
Rettstilstanden synes ikke å stemme overens med uttalelser i forarbeidene om at 
graviditetsdiskrimineringsvernet skal stå sterkt i arbeidslivet av hensyn til at kvinner 
ellers vil komme i en særlig utsatt situasjon på arbeidsmarkedet.
169
 Nemndas og 
Ombudets praksis, samt EU-domstolens praksis, viser at diskrimineringsvernet er 
tilnærmet absolutt i topartsforhold. Det samme er altså ikke tilfellet i trepartsforhold. 
Riktignok har en utleid arbeidstaker godtatt en mer ustabil arbeidshverdag når denne 
undertegner en ansettelsesavtale med et vikarbyrå. Men det må være klart at man med 
dette ikke kan sies å ha fraskrevet seg diskrimineringsvernet, slik at oppdragsgivere kan 
handle etter eget forgodtbefinnende.  
 
Det «særlige trepartsforholdet» muliggjør at oppdragsgiver kan forskjellsbehandle 
arbeidstakeren uten at det kan karakteriseres som diskriminerende. Med dette blir 
innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern utsatt. I Frøland og Jesnes’ artikkel 
konkluderes det med at «tolkningen av dårligere stilling i trepartsforhold og 
topartsforhold tyder på at vernet mot graviditetsdiskriminering er uklart for innleide 
arbeidstakere. Den uklare praksis kan føre til at innleide arbeidstakere får et svakere 
vern,…»170 Med denne konklusjonen, og med bakgrunn i at det er forskjellsbehandling 
grunnet graviditet som har vist seg å være mest utbredt i trepartsforholdene, så 
sementeres kjønnsforskjeller, i strid med intensjonen bak likestillingsloven. 
 
5.2 Formell ulikhet, svakere diskrimineringsvern? 
Innleide arbeidstakere er, som arbeidstakergruppe, ikke vernet mot diskriminering på 
samme måte som midlertidig ansatte.
171
 Innleide har altså et smalere spekter av 
diskrimineringsgrunnlag å påberope dersom de føler seg forskjellsbehandlet i forhold til 
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andre ansatte. Spørsmålet her er om denne formelle ulikheten gjør at innleide kan sies å 
ha et svakere vern mot kjønnsrelatert diskriminering enn midlertidig ansatte?   
 
For direkte kjønnsdiskriminering er problemstillingen ikke relevant. Dette med 
bakgrunn i at det er større adgang til å forskjellsbehandle med grunnlag i 
ansettelsesforholdet enn det er med grunnlag i kjønnsspesifikke forhold, jf. 3.2.1.  
 
For indirekte diskriminering kan forholdet være annerledes.  
 
Et eksempel kan være at arbeidsgiver ikke gir midlertidig ansatte eller innleide 
arbeidstakere adgang til kursdeltakelse på lik linje med fast ansatte. En midlertidig 
ansatt kan i slike tilfeller påberope diskrimineringsvernet i aml. § 13-1(3). En innleid 
arbeidstaker vil være henvist til å påberope det generelle kjønnsdiskrimineringsvernet 
(eventuelt et annet diskrimineringsgrunnlag). Om forskjellsbehandlingen skal rammes 
er det et vilkår at den ellers kjønnsnøytrale praksisen i virksomheten rammer 
kjønnsskjevt, jf. likestl. § 3. I kapittel 1.2.3 ble det vist til at arbeidsinnleie typisk 
forekommer i sektorer der det er kjønnsdominans, så som byggebransjen eller 
helsesektoren. Slik sett kan det oppstå problemer med å påvise en kjønnsskjev effekt i 
det konkrete tilfellet.  
 
Opplæring, kompetanseutvikling og lønns- og arbeidsvilkår er typiske områder der 
diskriminering med grunnlag i ansettelsesforholdet kan tenkes å forekomme. Alt dette 
er forhold som kan ha indirekte innvirkning på likestillingen mellom kvinner og menn. I 
et slikt perspektiv kan man si at innleide arbeidstakere har et svakere vern mot 
kjønnsdiskriminering enn midlertidig ansatte.  
 
5.3 Vil vikarbyrådirektivet avhjelpe? 
Med implementeringen vil innleide arbeidstakere, som arbeidstakergruppe, bli beskyttet 
mot forskjellsbehandling hva gjelder lønns- og arbeidsvilkår, se kapittel 3.2.2. Som 
nevnt vil direktivet kunne bidra til å forhindre sosial dumping.  
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Spørsmålet er om implementeringen av direktivet også kan bidra til å løse problemene 
som er påvist
172
 i forhold til innleide arbeidstakeres kjønnsdiskrimineringsvern?  
 
Det er arbeidsgiver, ikke oppdragsgiver, som er pliktsubjektet for 
likebehandlingsprinsippet i Vikarbyrådirektivet. Implementeringen vil altså som 
utgangspunkt ikke berøre diskrimineringsvernet i relasjonen oppdragsgiver-
arbeidstaker.
 
En reservasjon må nok gjøres for plikten til å gi den innleide adgang til 
kollektive fasiliteter i virksomheten, se kapittel 3.2.2.2. Slik sett kan implementeringen 
gi utleide arbeidstakere et bedret vern mot diskriminering fra oppdragsgiver, på samme 
måte som midlertidig ansatte er vernet. Vernet mot graviditetsdiskriminering blir 
imidlertid ikke avhjulpet med dette. Og det skal nevnes at implementeringen neppe 
heller vil gi noe bedret strukturelt kjønnsdiskrimineringsvern,
173
 herunder virke positivt 
på det såkalte «lønnsgapet».
174
 Dette ettersom overtall kvinner ikke er noen generell 
tendens blant innleide arbeidstakere, slik det er blant midlertidig ansatte og 
deltidsansatte, se kapittel 1.2.4.  
 
Det kan reises spørsmål om departementets konklusjon, om at vikarbyrådirektivet kan 
innføres uten at det foretas endringer i de norske diskrimineringsbestemmelsene, er 
korrekt?
175
  Praksis vedrørende diskrimineringsvernet for innleide arbeidstakere viser jo 
at innleide, etter gjeldende rett, har et noe svakere vern mot diskriminering enn øvrige 
arbeidstakergrupper. Svaret på spørsmålet avhenger av hvor langt man ønsker å strekke 
likebehandlingsprinsippet.
176
 Direktivet sier at diskrimineringsbestemmelsene som 
gjelder i innleiebedriften også skal komme til anvendelse for de innleide arbeidstakerne, 
jf. art. 5 nr. 1 b). Isolert sett innebærer nok dette bare at tilsvarende regelsett skal få 
anvendelse, ikke at de innleide arbeidstakerne skal ha nøyaktig samme vern som øvrige 
ansatte. Departementets konklusjon er slik sett riktig.   
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Implementeringen vil altså ikke medføre at den innleide blir beskyttet mot 
diskriminering fra oppdragsgiver i større grad enn før. Om man utelukkende ser på 
sakene der oppdragsgiver avslutter et oppdragsforhold grunnet graviditet, vil innleide 
arbeidstakere, tvert i mot, kunne bli mer utsatt for diskriminering med 
implementeringen. I alle fall om man legger LDNs praksis i «Tine-saken» til grunn. 
Med implementeringen vil antakelig utleide arbeidstakere, i større utstrekning, bli sikret 
lønn ut den avtalte oppdragsperioden. Om man beholder lønnen når oppdragsforholdet 
avsluttes, anses man ikke å komme i noen «dårligere stilling». Det kan diskuteres om 
Nemndas forståelse er riktig. Jeg mener det uansett er et tankekors at man, med Nemdas 
forståelse og implementeringen av Vikarbyrådirektivet, kan få flere saker der 
oppdragsgiveres oppsigelse ikke kan karakteriseres som diskriminerende. 
 
Om man ser bort fra oppdragsgiverens konkrete handlinger, er det et spørsmål om 
likebehandlingsprinsippet kan virke forebyggende i diskrimineringsperspektiv? 
 
I praksis kan likebehandlingsprinsippet medføre at vikarbyrå og oppdragsgiver må 
samarbeide om arbeidsgiveransvaret. Ofte er oppdragsgiver nærmere til å påse at den 
innleide arbeidstakerens arbeidshverdag er som de øvrige ansattes. For å sikre 
likebehandling blir altså vikarbyrået avhengig av at oppdragsgiver medvirker til at 
arbeidsgiveransvaret overholdes. For å unngå å bryte arbeidsgiveransvaret, bør 
vikarbyrået sørge for å utforme oppdragsavtalen slik at oppdragsgivers plikter overfor 
den innleide kommer klart frem. Klarere plikter i trepartsforholdet kan tenkes å virke 
forebyggende i diskrimineringshenseende. For eksempel ved at oppdragsgiver får en 
kontraktsmessig plikt til å tilrettelegge arbeidet for den innleide arbeidstakeren. For det 
andre kan det være lettere for arbeidstakeren å påvise brudd på likestillingsloven 
dersom oppdragsgiver har en klar handlingsplikt etter arbeidsmiljøloven, jf. kapittel 2.1 
og 4.2. 
 
Det kan altså tenkes at likebehandlingsprinsippet kan ha en viss forebyggende effekt i 
diskrimineringsøyemed, og derfor bidra til å løse problemene for innleide 
arbeidstakeres diskrimineringsvern. Effekten er imidlertid usikker og derfor langt fra 
tilstrekkelig til å løse problemene påpekt i det foregående. Med dette blir det nødvendig 
å se på alternative tiltak for å bedre diskrimineringsvernet for innleide. 
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6 Innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern - de lege ferenda  
Likebehandlingsprinsippet i vikarbyrådirektivet vil ikke løse problemene når det gjelder 
innleide arbeidstakeres kjønnsdiskrimineringsvern. Vikarbyrådirektivet er et 
minimumsdirektiv, og spørsmålet er om ikke lovgiver bør vurdere å lovfeste er 
ytterliggående vern for innleide arbeidstakere?  
 
Frøland og Jesnes mener en løsning kan være å tydeliggjøre at diskrimineringsvernet 
også setter begrensninger for oppdragsgivers handlinger, både i likestillingsloven og i 
øvrig diskrimineringslovgivning.
177
 En tydeliggjøring vil etter deres syn være et egnet 
og effektivt tiltak som vil gi innleide arbeidstakere bedre oppsigelses- og 
diskrimineringsvern. Ut fra konklusjonene i avhandlingen er det ikke vanskelig å være 
enig at det er behov for en slik tydeliggjøring. Men det er et spørsmål om en 
tydeliggjøring er tilstrekkelig? 
 
I forlengelsen av forslaget om tydeliggjøring, kan det være et forslag å lovfeste en 
ugyldighetsregel i likestillingsloven, i likhet med ugyldighetsregelen i 
arbeidsmiljøloven § 13-9(3).  I diskrimineringssaker har det blitt hevdet at en 
oppdragsavvikling er et rent kontraktsrettslig spørsmål mellom vikarbyrået og 
oppdragsgiver, uavhengig av bakgrunnen for oppsigelsen.
178
 Det er bemerkelsesverdig 
at dette kan hevdes i praksis, ettersom det er ganske åpenbart at ansvaret etter 
likestillingsloven ikke kan tilsidesettes gjennom avtale. Dette understrekes også av 
LDN i «Tine-saken». At spørsmålet er reist i praksis, gir indikasjon på at forholdet 
mellom avtale og lov bør komme klarere frem av likestillingsloven. 
 
I kapittel 5.1.2 ble det vist til at innleide arbeidstakere synes å stille svakt ved 
spørsmålet om årsakssammenheng dersom arbeidstakeren ikke har fått 
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oppdragsforlengelse eller fast ansettelse. Det er vanskelig for lovgiver å få gjort noe 
konkret med problemet, utover eventuelt å få understreket at forholdene i 
innleievirksomheten bør være i fokus dersom bevisbyrden først er snudd, jf. likestl. § 
16, og ikke utelukkende det «særlige ansettelsesforholet». En tydeliggjøring av at 
diskrimineringsforbudet også gjelder for oppdragsgiver, vil imidlertid også kunne 
hjelpe i dette henseende.  
 
Praksisen fra trepartsforhold viser at det særlig er vilkåret om «dårligere stilling» i 
likestillingsloven som gjør at diskrimineringsvernet for innleide arbeidstakere blir 
uklart. Ved å legge klarere føringer i loven, eller i forarbeidene, for hvordan dette 
vilkåret skal tolkes, kan diskrimineringsvernet for innleide bli mer harmonisert og 
robust. Et eksempel kan være å få fremhevet at karrieremuligheter, herunder 
kompetanseutvikling, skal være av betydning ved vurderingen. En klargjøring i 
forarbeidene vil imidlertid bli «usynlig» for legmenn, og er derfor til lite hjelp om man 
skal forebygge at oppdragsgivere avslutter eller ikke forlenger oppdragsforhold, i strid 
med likestillingsloven. Det kan derfor tenkes at man må gå noe lenger:  
 
I topartsforhold gjelder et saklighetskrav ved oppsigelse, jf. aml. §§ 15-7 flg. 
Saklighetskravet virker trolig forebyggende i diskrimineringsøyemed, men medfører 
nok ikke at «direkte» ansatte har noe bedre vern mot kjønnsdiskriminering enn det som 
følger av likestillingsloven alene: Det er ganske åpenbart at man kommer i «dårligere 
stilling» når man blir oppsagt, jf. likestl. § 3.
179
 Det er ikke like åpenbart om innleide 
arbeidstakere kommer i en «dårligere stilling» ved at arbeidsoppdrag avsluttes før 
tiden. Et saklighetskrav ved førtidige oppdragsopphør kan derfor, foruten å virke 
forebyggende, gi innleide et «bedre» diskrimineringsvern. I kapittel 3.1.5 ble det 
konkludert med at oppdragsgiver, i særlige tilfeller, vil kunne være bundet av 
saklighetskravet som følger av arbeidsmiljøloven. Men løsningen er altså er reservert 
for de tilfellene der oppdragsgiver i realiteten synes å være arbeidsgiver. For å bedre 
diskriminerings- og stillingsvernet for innleide arbeidstakere generelt, kan det være en 
idé å lovfeste et saklighetskrav for alle de tilfeller hvor oppdragsgiveren avbryter et 
innleieforhold før tiden. For konkret å avhjelpe problemene i forhold til 
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graviditetsdiskriminering, kan det være tilstrekkelig å utvide anvendelsesområdet for 
oppsigelsesvernet ved svangerskap, og etter fødsel eller adopsjon, jf. aml. § 15-9, til 
også å gjelde tilfeller der oppdragsgiver avslutter et innleieforhold før tiden. 
 
Foruten å lovfeste et saklighetskrav for oppdragsgivere, kan det tenkes at 
diskrimineringsvernet (og stillingsvernet) for innleide kan bli bedret gjennom 
presiseringer i arbeidsmiljøloven. Enkelte plikter etter arbeidsmiljøloven gjelder som 
nevnt også for oppdragsgivere ettersom arbeidsgiverbegrepet er funksjonelt. 
Tolkningssituasjonen gjør det imidlertid uklart hvilke plikter som faktisk gjelder for 
oppdragsgivere, og hvor langt pliktene rekker. I sammenheng med implementeringen av 
vikarbyrådirektivet foreslår departementet å tydeliggjøre at arbeidstidsbestemmelsene 
også skal overholdes av oppdragsgiver.
180
 En tydeliggjøring bør også vurderes, for 
eksempel for tilretteleggingsplikten, aml. §§ 4-2 og 4-6, og plikten til å informere om 
ledige stillinger i virksomheten, aml. § 14-1. Med klarere plikter i trepartsforholdet, kan 
diskriminering forebygges. 
 
Både stillings -og diskrimineringsvernet blir utfordret av adgangen til å pålegge en 
tidligere innleid arbeidstaker en ny prøvetid ved fast ansettelse hos oppdragsgiver. Et 
forslag i denne sammenheng er å forby prøvetid der arbeidstakeren nettopp har vært 
innleid i den samme stillingen. Det er et tankekors at man tillater prøvetid dersom 
arbeidstakeren først har vært innleid, men ikke dersom vedkommende har vært 
midlertidig ansatt. 
 
Medvirkningsansvaret er særlig aktuelt å benytte i trepartsforhold. Det er grunn til å tro 
at medvirkningsansvaret medfører at diskriminerende handlinger blir forebygget i større 
grad enn før. Dette ettersom vikarbyråer nå kan sanksjoneres for å rette seg etter 
oppdragsgivers diskriminerende ønsker. I de tilfeller der det har blitt påberopt 
diskriminering i trepartsforhold, har imidlertid bestemmelsen enda ikke blitt anvendt 
med ansvar som følge.
181
 En årsak kan være at bestemmelsen er såpass ny at den er 
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«ukjent» for partene, eller at anvendelsesområdet enda fremstår uklart for 
håndhevingsorganene. En annen årsak er det faktum at medvirkningsansvaret ikke kan 
anvendes dersom man ikke har grunnlag for å si at det foreligger diskriminering i 
forholdet oppdragsgiver - arbeidstaker. «Avhengigheten» kan virke uheldig for 
diskrimineringsvernet i enkelttilfeller, se eks. saksforholdet i sak 11/325, kapittel 4.2. Et 
forslag er derfor å lovfeste at brudd på plikten til å forsøke å unngå diskriminering, jf. 
likestl. § 1a, kan sanksjoneres.
182
 Dette i likhet med sanksjonen som kan ilegges for 
ikke å forsøke å hindre trakassering, jf. likestl. § 8a. På denne måten kan vikarbyrået bli 
ansvarlig på selvstendig grunnlag. Praksis fra trepartsforhold viser at man er 
tilbakeholdne med å konstatere diskriminering grunnet det «særlige trepartsforholdet». 
Kanskje kan det å sanksjonere arbeidsgiver i disse tilfellene være en slags 
mellomløsning? Uansett kan muligheten for sanksjonering medføre at flere retter seg 
etter aktivitetsplikten.  
 
Avslutningsvis skal det understrekes at adgangen til å leie inn arbeidskraft fra 
vikarbyråer også har mange positive sider. Først og fremst som brikke i et 
velfungerende arbeidsmarked, men også i diskrimineringsperspektiv, som hjelp for 
mennesker som ellers har problemer med å skaffe arbeid. Det er imidlertid uheldig at 
trepartsforholdet også utfordrer diskrimineringsvernet, og særlig graviditetsvernet for 
arbeidstakerne. Redegjørelsen har vist at oppdragsgivere kan foreta handlinger overfor 
innleide arbeidstakere, som ved «direkte» ansettelse ville vært å anse som 
diskriminerende. Dette må man forsøke å unngå. «Diskrimineringstomrommet» bidrar 
til å sette bemanningsbransjen i et uheldig lys og innleide arbeidstakere i en særlig 
sårbar situasjon. Sistnevnte i strid med et formål om likestilling mellom kvinner og 
menn. Implementeringen av vikarbyrådirektivet vil ikke avhjelpe situasjonen. For å 
gjøre innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern mer robust, bør altså lovgiver foreta 
ytterliggående lovendringer. 
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